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Prisotnost stresa in izgorelosti med študenti 
Bolezni 21. stoletja, stres in izgorelost, sta v zadnjem času vsakodnevno omenjena izraza, da si 
vsi mislimo, da ju že dodobra poznamo in se znamo z njima brez težav soočati. Pa ju zares 
poznamo? Po raziskavi Evropske agencije za varnost in zdravje (2017) je približno polovica 
vseh izgubljenih delovnih dni posledica stresa, ki ga pogosto občuti več kot 50 % evropskih 
delavcev.  
V magistrskem delu sem proučila teoretično osnovo obeh pojmov, stresa in izgorelosti, vzroke 
in posledice, ki so značilne za obe bolezni, ter načine, kako se z njimi soočati oziroma že v 
začetku preprečiti. Analizirala sem jih na populaciji slovenskih študentov in študentk, ki so 
poleg študija vključeni še v kakšno vrsto zaposlitve. Zanimalo me je, v kolikšni meri so študenti 
pod vplivom stresa in izgorelosti, če se pojavljajo razlike med doživljanjem omenjenih bolezni 
med spoloma, in kako različni organizacijski dejavniki, natančneje avtonomija na delovnem 
mestu, vplivajo na nivo doživljanja stresa in izgorelosti.  
Podatke za analizo sem pridobila s spletno anketo, opravljeno med študenti in študentkami 
Fakultete za družbene vede v Ljubljani, in jih povezala s teoretično osnovo. V analizi sem 
merila vpliv različnih spremenljivk na povprečni stres in z izbranimi indikatorji avtonomije 
merila vpliv le-teh na stres in izgorelost.  
Rezultati kažejo, da je večina študentk in študentov pod nenehnim stresom, od tega pa jih je 
dobršen delež že v fazi izgorelosti. Medtem ko pri doživljanju stresa ni mogoče dokazati 
statistične razlike med spoloma, pa je opazno, da so izgorevanju bolj podvržene ženske. Prav 
tako lahko potrdim pozitivni vpliv avtonomije na nivo stresa in izgorelosti.  
Ključne besede: stres, izgorelost, avtonomija, študenti. 
Presence of stress and burnout among students 
Diseases of the 21st century, stress and burnout, are daily said words that we all know very 
well, and we know how to face them without any problems. But do we really know them? 
According to a study by the European Agency for Safety and Health (2017), about half of all 
lost work days are the result of stress often felt by more than 50% of European workers. 
Through the master's thesis, I walked across the theoretical basis of both concepts, stress and 
burnout, the causes and consequences that are characteristic of both diseases, and how they can 
be confronted or prevented in the beginning. I linked them to the population of active Slovenian 
students, who in addition to studying include in some type of employment. I was wondering to 
what extent students are under stress and burnout, if there are differences between in experience 
of these diseases between the sexes and how the various organizational factors, specifically 
autonomy in the workplace, impact the level of experience of stress and burnout. Data for the 
analysis, I obtained through an online survey carried out among students of the Faculty of Social 
Sciences and connect them with a theoretical foundation. In the analysis I measured impact of 
different variable on the average stress and autonomy through various indicators.  
Worrying are the results that show that there are the majority of students under constant stress, 
of which many of them already experience some sort of burnout. While in the case of stress, it 
is not possible to prove the statistical difference between the sexes, it is noticeable that the 
burning out is more susceptible to women. I can also confirmed through the statistical analysis 
the positive effects of autonomy on the level of stress and burnout.  
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Stres. Tako enostavna, a tako pomensko zapletena beseda. Vsi jo poznamo, vsi smo vsaj na nek 
način v dnevnem stiku z njo, le redki pa se zavedamo, kako močno lahko v pretirani obliki 
vpliva na naše življenje, kaj vse so vzroki in kateri so simptomi le-tega. Nenazadnje ni pozabiti, 
da lahko stres v skrajni fazi preraste celo v izgorelost, po listanju medijev vse bolj "priljubljeni" 
besedi, ki jo radi uporabljamo v dnevni komunikaciji. O njej se radi tudi pohecamo, ne 
zavedajoč, kako zahrbtna in nevarna bolezen je. Prav ta paradoks tako stresa kot tudi izgorelosti 
me je navdal s "skledo" zanimanja in željo po raziskovanju. Ne zgolj na teoretični ravni, temveč 
tudi praktični, in sicer kako lahko delovno okolje vpliva na količino stresa in posledično 
izgorelosti. Nenazadnje sem tudi sama vstopila na trg delovne sile in bi rada skozi raziskavo 
osvetlila problematiko in pokazala smernice dobre prakse, ki lahko omejijo stresnost dela, saj 
kot opozarja Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu ("Psihosocialna tveganja in stres 
na delovnem mestu", b. d.), je približno polovica izgubljenih delovnih dni posledica stresa, ki 
ga pogosto občuti več kot 50 % evropskih delavcev. Omenjena agencija pa ni edina, ki vse 
pogosteje naslavlja problem stresa in nadalje tudi izgorelosti med zaposlenimi. Vse več je 
raziskav in priporočil, kako se soočiti s problemom stresa in izgorelosti, kako ga preprečiti 
oziroma kaj za njegovo zmanjšanje lahko postorijo tako posamezniki kot organizacije.  
Tudi sama se želim v tem magistrskem delu poglobljeno posvetiti temu zelo aktualnemu 
problemu, ki mu nekateri pravijo tudi poklicna bolezen 21. stoletja.  
1.1 Opredelitev problema 
Predstavljeni problem stresa in izgorelosti sem v magistrskem delu analizirala na populaciji 
študentov in študentk, ki opravljajo študentsko delo prek študentskega servisa. Študentsko delo 
je vse bolj razširjena oblika dela in je značilna za mlade, ki so še vedno vključeni v proces 
izobraževanja, ki se zaradi različnih interesov želijo vključiti na trg dela in je na drugi strani 
tudi zelo ugoden in fleksibilen način pridobivanja nove delovne sile za delodajalce (Štiftar, 
2010, str. 14–16). Študenti pa se lahko pri opravljanju študentskega dela soočajo s številnimi 
izzivi, kot so neplačevanje opravljenega dela, težave pri usklajevanju študijskih in delovnih 
obveznosti in drugo (Škrube, 2015), kar lahko vodi študente v obremenilne situacije, ki se lahko 
kažejo kot stres ali celo izgorelost.  
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1.2 Namen in cilji magistrskega dela 
Cilj magistrskega dela je s pomočjo literature podati vpogled v razvoj pojmovanja in teoretske 
opredelitve stresa in izgorelosti, opisati različne faze stresa in njihovo vlogo na delovnem mestu 
ter ugotoviti prisotnost stresa med študenti v povezavi z opravljanjem študentskega dela in z 
analizo tega odgovoriti na raziskovalno vprašanje ter potrditi oziroma ovreči zastavljeni 
hipotezi. Temeljni namen magistrskega dela je raziskati problem stresa in izgorelosti pri 
študentih, ki poleg študija opravljajo še študentko delo, in tako pomagati njim, delodajalcem in 
širši strokovni javnosti pri reševanju težav, povezanih s stresom in izgorelostjo. 
1.3 Hipoteze in raziskovalno vprašanje 
V magistrskem delu sem si zastavila raziskovalno vprašanje in dve hipotezi. 
Raziskovalno vprašanje: V kolikšni meri je stres prisoten pri študentih in študentkah in koliko 
jih je že v fazi izgorelosti?  
H1: Avtonomija na delovnem mestu vpliva na stres in izgorelost študentov in študentk.  
Hipoteza je podprta s teorijo, imenovano "Demand – Control – Support" model, ki govori o 
tem, da poklici z visoko avtonomijo in fleksibilnostjo navdajajo zaposlene z energijo in 
motivacijo, medtem ko poklici z malo avtonomije vodijo v nezadovoljstvo, dolgočasje in 
bolezni (Karasek in Theorell, 19901 v van Heugten, 2011, str. 18). 
H2: Doživljanje stresa in izgorelosti je različno med študenti in študentkami. 
Tako moški kot ženske niso imuni na doživljanje stresa, je pa le-ta še intenzivnejši za ženske. 
Kot navaja Černigoj Sadar (2002, str. 95), "se ženska neprestano sooča s konfliktnimi 
pričakovanji na delovnem mestu. Če si želi dobiti odobravanje, mora kazati kakovosti 
konvencionalne ženske spolne vloge, kot sta toplina in ekspresivnost. Če pa želi poklicno 
uspeti, potem mora slediti individualističnemu modelu in biti odločna, kompetitivna ter zaupati 
sama v sebe". 
 
1 Karasek, R. in Theorell, T. (1990). Healthy work: stress, productivity, and the reconstruction of working life. 
Univerza v Michinganu: Basic Books.  
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1.4 Metodologija oz. metode proučevanja 
V magistrskem delu bom uporabila več metod proučevanja. V teoretičnem delu bo 
metodologija temeljila predvsem na pregledu strokovne in znanstvene literature in primerjavi 
le-te (primerjalna analiza). Za opis trenutnega stanja bom uporabila deskriptivno analizo. Temu 
bom dodala analizo statističnih podatkov in metaanalizo že opravljenih raziskav na to temo. V 
empiričnem delu pa bom uporabila družboslovno anketo zaprtega tipa, opravljeno med študenti 
in študentkami Fakultete za družbene vede, ki jo bom analizirala s pomočjo statističnih testov. 
1.5 Zgradba magistrskega dela 
Magistrsko delo je sestavljeno iz dveh delov, teoretičnega in empiričnega. V prvem delu sem 
opisala razvoj pojmovanja stresa in izgorelosti, temeljne pojme, kot so stres, izgorelost, 
avtonomija na delovnem mestu in druge, predstavila trenutno stanje, opisala vzroke in posledice 
stresa ter izgorelosti na delovnem mestu in pokazala prisotnost stresa v različnih poklicih ter 
vpliv organizacijske klime na delovnem mestu na prisotnost stresa. V empiričnem delu pa sem 
analizirala anketo, narejeno na reprezentativnem vzorcu študentov in študentk Fakultete za 
družbene vede. Anketiranci so odgovarjali na vnaprej pripravljen vprašalnik. Le-tega sem v 
empiričnem delu analizirala in ga s pomočjo literature povezala s teoretičnim delom. Na koncu 
sem sprejela ali ovrgla hipoteze ter odgovorila na raziskovalno vprašanje in dodala ugotovitve 
in priporočila o raziskani tematiki.  
1.6 Definicije 
Za razumevanje magistrskega dela je pomembno razumevanje sledečih pojmov: 
− avtonomija na delovnem mestu: raven svobode na delovnem mestu, ki zaposlenemu 
omogoča nadzor nad svojim delom. Praviloma delovna mesta z visoko stopnjo avtonomije 
povezujejo z višjo stopnjo zadovoljstva in motivacije zaposlenih ("Autonomy", b. d.); 
− stres: Nacionalni inštitut za javno zdravje definira stres kot fiziološki, psihološki in 
vedenjski odgovor posameznika, ki se poskuša prilagoditi in privaditi notranjim in zunanjim 
dražljajem (stresorjem). Stresor je lahko dogodek, oseba ali predmet, ki ga posameznik 
doživi kot stresni element. Stresor začasno zamaje posameznikovo ravnovesje, stres pa je 
povsem normalno odzivanje na to dogajanje (Inštitut za javno zdravje, 2017); 
− stres na delovnem mestu: stres na delovnem mestu je škodljiv fizični in čustveni odziv, ki 
se lahko zgodi, kadar pride do konflikta med zahtevami na delovnem mestu in količino 
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nadzora in sredstvi, ki jih ima zaposleni nad izpolnjevanjem teh zahtev (Inštitut za razvoj 
človeških virov, 2017); 
− izgorelost: izgorelost se nanaša na skupek različnih fizičnih, čustvenih in duševnih reakcij, 
ki se pojavijo kot odziv na dolgotrajen stres in preobremenjenost (prav tam); 
− študent oziroma študentka: študent v Sloveniji je oseba, ki se vpiše na visokošolski zavod 
na podlagi razpisa za vpis in se izobražuje po dodiplomskem ali podiplomskem študijskem 
programu. Status študenta se izkazuje s študentsko izkaznico (Študentska organizacija 




2.1 Opredelitev stresa  
V času nenehnih sprememb, vse večjih pričakovanj in zahtev tako na delovnem mestu kot tudi 
osebnem življenju verjetno ni več posameznika, ki se ne bi vsaj enkrat spopadel s stresom. 
"Stres je sodobna kuga, ki ji le malokdo uspe uiti," navaja doktorica Middleton (2014, str. 8) in 
dodaja, da je stres vedno nekje v ozadju in nam sledi ter nas udari, ko to najmanj pričakujemo.  
Pojem je poznan tako laikom kot tudi profesionalcem, ki že skozi desetletja ne znajo oziroma 
ne zmorejo določiti jasne definicije tega trenutno zelo aktualnega problema. Da je nejasna 
definicija stresa ena glavnih težav, se strinja tudi raziskovalec Tom Cox, ki dodaja, da je 
koncept stresa izmikajoč in težko rešljiv ravno zaradi slabe definicije ("Stress definitions", 
b. d.). Stres bi lahko v kratkem in laiku preprostem jeziku razložili kot "reakcijo organizma na 
dražljaje iz okolja, ki motijo osebno ravnotežje" ("Izgorelost", b. d.). Se pa posamezniki na 
stresorje oziroma nevarne situacije odzivajo različno. Kar je za nekatere le izziv, je za druge 
velika grožnja. Vse je odvisno od vrojenega programa, kar pomeni, da je doživljanje stresa 
odvisno od izkušenj in trenutnega počutja posameznika (prav tam). "Tipični znaki in simptomi, 
ki se pojavljajo pri večini, so npr. pospešeno bitje srca, hitro dihanje, povišan krvni tlak, občutek 
strahu ali ogroženosti, nespečnost, občutek nemoči … – torej ne gre samo za telesne znake, 
temveč tudi čustvene in vedenjske" (Jeriček Klanšek in Bajt, 2015, str. 28).  
Stres za raziskovalce še zdaleč ni nov pojem. V preteklosti je stres predstavljal zelo koristen 
podatek, saj je posameznika pripravil na tako imenovani "beg" ali "boj". Na ta način so se naši 
predniki lažje zaščitili pred nevarno situacijo (Dernovšek, Gorenc in Jeriček Klanšček, 2006, 
str. 9).  
Medtem ko se avtorji strinjajo, da izraz stresa izvira iz latinščine "stringere" (Novak, Nova in 
Maček, 2009, str. 10), pa se razlikujejo mnenja o tem, kdaj je bil prvič uporabljen. Po nekaterih 
zapisih že v 11. stoletju s strani arabskega filozofa Ala Ibn Hazm (Spielberger, 1985, str. 8), 
medtem ko Lazarus (19932 v Černigoj Sadar, 2002, str. 83) navaja, da lahko prve opredelitve 
pojma najdemo v zapisih, starih več kot 600 let, kjer je stres obravnavan kot zunanji dražljaj. 
Spet drugi povzemajo Spielbergerja (1985, str. 8), ki trdi, da je bil izraz stresa v angleščini prvič 
 
2 Lazarus, R.S. (1993). From psychological stress to the emotions: a history od changing outlooks. Annual Review 
odf Psychology 44: 1–21  
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uporabljen v 17. stoletju, in opisuje pritisk, nadlogo, muko ali težavo. Kljub temu da prvo 
pojmovanje stresa izhaja iz daljne zgodovine, pa so ga skozi različna stoletja dojemali drugače. 
V 18. in 19. stoletju so ga uporabljali predvsem v fiziki kot opis sile, pritiska oziroma vpliva na 
določen predmet oziroma osebo (prav tam). O vplivih stresa na telesne in duševne bolezni pa 
so resneje začeli razmišljati šele v 19. stoletju (Novak in drugi, 2009, str. 16). Leta 1950 je bil 
v British Medical Journal objavljen članek doktorja Hansa Selyja, ki je pojem stresa vpeljal še 
v medicino. Razvil je koncept splošnega adaptacijskega sindroma (angl. General Adaptation 
Syndrome – GAS). 
Splošni adaptacijski sindrom je sestavljen je iz treh faz: faze alarma, faze prilagoditve na stres 
in faze izčrpanosti. Prva faza, faza alarma (angl. alarm reaction), je takojšen odziv na stresor in 
se izraža kot "beg" ali "boj" oziroma takojšna priprava telesa. V drugi fazi, fazi prilagoditve 
(angl. stage of resistance), se telo prilagodi stresorjem, ki jim je izpostavljen. Zadnja faza je 
faza izčrpanosti (angl. stage of exhaustion). Na tej točki stres traja že nekaj časa. Odpornost 
telesa je v tej fazi že zelo nizka in se lahko hitro zlomi. Posameznik je v tej fazi zelo dovzeten 
za bolezni (Selye, 1950, str. 1384).  
V zadnjih dveh stoletjih je bilo podano veliko število različnih definicij stresa. V nadaljevanju 
bom navedla le nekatere, ki so najbolj relevantne za moje empirično raziskovanje, in sicer: 
− stres je fiziološki in psihični odziv posameznika na dogodke in situacije, ki predstavljajo 
grožnjo ali zahtevajo od posameznika prilagoditev (prav tam); 
− stres je neskladje med dojemanjem zahtev in sposobnostjo obvladovanja le-teh (Looker in 
Gregson, 1993, str. 31); 
− stres je fiziološki, psihološki in vedenjski odgovor posameznika, ki se poskuša prilagoditi 
in privaditi notranjim in zunanjim dražljajem (stresorjem) (Zorjan, Cukut Krilić in Šprah, 
2016, str. 8); 
− Therani (2005, str. 475) trdi, da stres povzročajo nesimpatična organizacijska kultura, slaba 
komunikacija med managerji in zaposlenimi, pomanjkanje vključenosti v odločanje, 
ustrahovanje in nadlegovanje, nenehne ali nenadne spremembe, pomanjkanje virov, 
nasprotujoče si prednostne naloge in pomanjkanje izzivov; 
− Hargrove, Quick, Nelson in Quick (2011, str. 182) pa dodajajo, da je stres eden izmed 
najbolj ustvarjalno dvoumnih besed, saj ima vsak, ki besedo uporablja, zanjo tudi svojo 
definicijo, pri kateri se ne morejo poenotiti niti strokovnjaki.  
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Stres lahko v grobem delimo na tri dele, in sicer glede na dolžino trajanja, na posledice, ki jih 
pusti, in način, kako do stresa pride (Treven in Treven, 2011). 
Po dolžini trajanja ga lahko delimo na kratkotrajni (akutni) in dolgotrajni stres. Kratkotrajni 
stres na človeka vpliva spodbudno, se zgodi v trenutku in hitro mine. Pomaga nam pri tvorjenju 
novega spomina, pri razmišljanju in motivaciji. Pri dolgem izpostavljanju stresu pa pride do 
prekomernega odziva, ki se lahko izraža tako v fizični, vedenjski kot tudi psihični ravni (Tušak 
in Tušak, 2001; Treven in Treven, 2011, str. 12; Middleton, 2014, str. 23). 
Naslednji par je pozitivni in negativni stres. Pozitivni stres (evstres) ali drugače imenovani 
"dober" stres nas navda z novo energijo in nas motivira za doseganje zahtev, ki so nam 
postavljene. Mogoče lahko ob tem občutimo močno bitje srca, vendar se ob tem vseeno 
počutimo močni in samozavestni (van Heugten, 2011, str. 16). Če pa nas stres opomni na 
morebitno nevarno situacijo, govorimo o negativnem stresu, t. i. distresu. Pojavi se v trenutku, 
ko so zahteve in zmožnosti v neskladju. Počutimo se preobremenjene in lahko občutimo odpor 
oziroma napetost. Tak stres je v preveliki meri lahko za posameznika škodljiv in vodi do 
izgorelosti (prav tam, str. 17).  
Zadnja kategorija pa je naravni in umetni stres. Naravni stres je v tem primeru naravna reakcija 
telesa in posamezniku ni škodljiv. Umetni stres pa je na drugi strani proizvod družbe, ki na 
posameznika vpliva obremenjujoče, predvsem skozi postavljanje vse večjih zahtev (Treven in 
Treven, 2011, str. 12).  
Kot navajajo Novak in drugi (2009, str. 10), "je stres postal svetovni problem, ki ga je potrebno 
prav tako resno obravnavati kot onesnaževanje okolja ali velik odstotek brezposelnosti, kajti ti 
trije svetovni problemi so skupni ekvivalent civiliziranega sveta". 
2.2 Vzroki, simptomi in posledice stresa 
"Stres je reakcija celega telesa (ne le psihe) in lahko povzroča spremembe na vseh organih in 
celicah. Pri vsakem odzivu na stres se v našem telesu sproži vrsta biokemičnih sprememb na 
različnih ravneh, kar je posledica izločanja stresnih hormonov (adrenalin, noradrenalin, 




Izvori stresa so lahko tako zunanji kot notranji in se pojavljajo v vseh starostnih skupinah. 
Zunanji stresorji so objektivni in izhajajo iz zunanjega okolja, medtem ko so notranji izvori 
stresa povezani s subjektivnim, osebnim doživljanjem dogodkov iz okolja (Tušak in Tušak, 
2001).  
Po raziskavi Združenja ameriških psihologov iz leta 2017 so najpogostejši povzročitelji stresa 
nejasna prihodnost, denar, služba, politično dogajanje in nasilje (Žaler, 2012).  
Dernovšek in drugi (2006, str. 14) pa kot vzroke stresa navajajo: različne bolezni, težave v 
službi, prekomerne obremenitve, pomanjkanje podpore, težave z denarjem, težave v razmerjih, 
itn., le-ti pa vplivajo tako na čustveno, telesno, miselno in vedenjsko delovanje posameznika.  
V Tabeli 2.1 so točkovno ovrednoteni vzroki, ki lahko postavijo ljudi v stresne situacije. Tabela 
je sestavljena iz odgovorov večje skupine ljudi, proučevane s strani psihologov. Posamezniki 
so vsako izpostavljeno življenjsko izkušnjo ocenili s številom od 1 do 100 na podlagi časa, ki 
so ga po neprijetnem dogodku potrebovali, da so znova vzpostavili ravnovesje. Višje število 
točk pomeni višji nivo doživljanja stresa in daljše časovno obdobje, ki ga je posameznik 
potreboval, da stresno situacijo premaga (Holmes in Rahne, 1967, str. 215). 
V Tabeli 2.1 lahko opazimo, da se šest dogodkov nanaša na posameznikovo poklicno življenje 
oziroma na spremembe, ki se ta tem področju dogajajo, kot so izguba delovnega mesta, 
upokojitev, večje spremembe pri odgovornosti na delovnem mestu in delovnem mestu kot 
takem in kot težave z nadrejenimi.  
Tabela 2.1: Stresnost različnih življenjskih dogodkov 
Dogodek Relativna stresnost 
1. Smrt zakonskega partnerja 100 točk 
2. Ločitev 73 točk 
3. Ločitev od mize in postelje 65 točk 
4. Smrt ožjega družinskega člana 63 točk 
5. Težja poškodba ali bolezen 53 točk 
6. Poroka 50 točk 
7. Izguba delovnega mesta 47 točk 
8. Sprava med zakoncema 45 točk 
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9. Upokojitev 45 točk 
10. Večja zdravstvena sprememba 44 točk 
11. Nosečnost 40 točk 
12. Seksualne težave 39 točk 
13. Rojstvo otroka 38 točk 
14. Smrt dobrega prijatelja 37 točk 
15. Večja sprememba na delovnem mestu 36 točk 
16. Bistveno več prepirov z zakoncem, kot je normalno 35 točk 
17. Večja zadolžitev 31 točk 
18. Zaplenitev imetja zaradi neporavnanih dolgov 30 točk 
19. Večje spremembe pri odgovornosti na delu 29 točk 
20. Odhod otroka iz družine 29 točk 
21. Težave z zakonodajo 29 točk 
22. Večje osebno napredovanje 28 točk 
23. Zaposlitev ali upokojitev partnerja 26 točk 
24. Večje stanovanjske spremembe (renoviranje, preselitev) 25 točk 
25. Sprememba osebnih navad 24 točk 
26. Težave z nadrejenim 23 točk 
27. Večje spremembe delovnega časa 20 točk 
28. Sprememba kraja bivanja 20 točk 
29. Sprememba šole 20 točk 
30. Večja sprememba v načinu rekreacije 19 točk 
31. Večja sprememba odnosa do ideologij, vere 19 točk 
32. Večje spremembe socialnih aktivnosti 18 točk 
33. Najem manjšega posojila 17 točk 
34. Manjše spremembe spanja 16 točk 
35. Manjše spremembe v načinu prehranjevanja 15 točk 
36. Počitnice 13 točk 
37. Preživljanje praznikov 12 točk 
38. Manjši prekrški (npr. prometni prekršek) 11 točk 




"Stres je reakcija celega telesa (ne le psihe) in lahko povzroča spremembe na vseh organih in 
celicah. Pri vsakem odzivu na stres se v našem telesu sproži vrsta biokemičnih sprememb na 
različnih ravneh, kar je posledica izločanja stresnih hormonov (adrenalin, noradrenalin, 
kortizol)" (Dernovšek in drugi, 2006, str. 8; Levovnik, 2014, str. 2). Različne dražljaje 
posamezniki doživljajo nasprotno, nekateri se na določene stresorje odzivajo negativno, spet 
drugi na povsem enake, pozitivno. Na to, kako se bo oseba spoprijela s stresom, vplivajo 
kondicionirajoči faktorji. Le-ti so lahko endogeni ali eksogeni. Stres tako posamezniki 
doživljajo različno glede na starost, spol, genetsko zasnovo in podobno ( Dernovšek in drugi, 
2006, str. 8) 
Stresorje, lahko razdelimo v tri kategorije: fiziološke, kognitivne in psihogene. Fiziološki 
stresorji so vsem dobro znani, in sicer pomankanje spanja, preveč hrupa, vročina in/ali mraz, 
bolečina in druge. Kognitivni stresorji segajo na področje delovne kapacitete, ki le-to presegajo. 
Psihogene stresorje pa prepoznamo kot neprijetne, notranje dražljaje (Belšak, 2013). 
Simptomi, ki jih občuti posameznik, se delijo na čustvene in duševne, telesne in vedenjske 
(Dernovšek in drugi, 2006, 9; Belšak, 2013; in dr.). 
Čustveni in duševni simptomi stresa: 
− občutek preobremenjenosti oziroma premalo obremenjenosti,  
− pretirano pesimistično razmišljanje in pogosti napadi joka, 
− občutek manjvrednosti in osamljenosti, 
− čustvena napetost in razdražljivost, 
− težave s koncentracijo in pri opravljanju zastavljenih nalog, 
− nervozno odzivanje na okolico, 
− težave pri sprejemanju odločitev. 
Telesni simptomi stresa: 
− srbečica, pojavljanje mozoljev ali drugih kožnih znakov in alergij, 
− težave s spanjem, 
− pospešeno bitje srca, bolečine v prsih ali srcu, 
− glavoboli, 
− suha usta in težave pri požiranju, 
− bolečine v vratu in hrbtu, 
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− bolečine v mišicah in njihova zakrčenost, 
− vrtoglavice in slabo počutje, 
− spremembe v prebavi in pri apetitu. 
Vedenjski simptomi stresa: 
− spremenjen pristop k reševanju težav, 
− povečano število majhnih nezgod, 
− visok nivo laganja in težave pri komunikaciji, 
− konstantna utrujenost in pomanjkanje zanimanja, 
− povečana uporaba različnih poživil in nedovoljenih substanc, 
− slabše opravljeno delo, 
− nekontrolirano kupovanje različnih stvari, 
− zmanjšana skrb za zdravje, prehrano in higieno. 
Enako pomembni, vendar pogosto manj opazni so simptomi na različne sisteme, organe in tkiva 
po celem telesu, kot so: "strjevanje krvi, nalaganje maščob in zaviranje imunskega sistema" 
(Belšak, 2013). 
2.2.3 Posledice 
Posledice stresa so vidne na večjih ravneh. Prizadenejo tako posameznika kot tudi organizacijo, 
v kateri ta deluje, in nenazadnje družbo kot celoto. 
Posledice na posameznika so podobne simptomom stresa, in sicer občutek strahu, povišanega 
pritiska, slabosti, hitro bitje srca, močno potenje in druge (Vovko, 2012, str. 29; Belšak, 2013). 
Delimo jih lahko na tri skupine: vedenjske, psihološke in fiziološke (Treven in Treven, 2011, 
str. 29). Kot dodaja Belšak (2013), se naša telesa razlikujejo v tem, kako reagirajo na stres, kako 
okrevajo po stresu, koliko tega lahko prenesejo in kako odporna so na stres. 
Posledice na ravni organizacije pa so lahko opazne kot zmanjšanje zmogljivosti zaposlenih, 
padec zanimanja, zavzetosti in motivacije za delo zaposlenih, vse več odsotnosti od dela, 
konflikti med zaposlenimi itd. (Treven in Treven, 2011, str. 39; Vovko, 2012, str. 30). Na ta 
način podjetja opažajo finančne izgube in upad produktivnosti. Kljub temu da stres prizadene 
posameznika, pa organizacije posredno nosijo stroške tega, in sicer skozi abstinizem, 
nadomeščanja, upad učinkovitosti in željo po delu, prezgodnje upokojitve itn. (Leka, Griffiths 
in Cox, 2003, str. 9; Treven in Treven, 2011, str. 39). 
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Celotna družba pa tako rekoč plačuje stroške prekomernega stresa posameznikov, saj ta 
velikokrat vodi v bolezenska stanja, in sicer skozi stroške absentizma, zdravljenja in 
prezgodnjih upokojitev zaradi zdravstvenih razlogov (Treven in Treven, 2011, str. 39–40; 
Šarotar Žižek, 2013, str. 11; World health organization, 2000). "Zaradi stresa po mnenju 
strokovnjakov Svetovne banke in EU v državah članicah EU vsako leto izgubijo na milijone 
delovnih ur in več sto milijonov evrov narodnega dohodka" (Žaler, 2012).  
2.3 Stres na delovnem mestu 
Posebej problematičen in za mojo nalogo pomemben je stres na delovnem mestu. Stres na 
delovnem mestu je "posledica neskladja med visokimi zahtevami na delovnem mestu ter 
posameznikovo nezmožnostjo izpolnjevanja teh zahtev, slabega ravnovesja med vloženim 
naporom in nagrado za opravljeno delo ter visoke nezanesljivosti delovnega mesta" (Bajt, 
Jeriček Klanšček in Brinovšek, 2015, str. 28) ali z drugimi besedami – o poklicnem stresu 
govorimo, "ko zahteve dela obremenijo oziroma presežejo osebne prilagoditvene vire" (Lazarus 
in Folkman, 1984,3 v Černigoj Sadar, 2002, str. 85). 
Številne študije kažejo, da je stres pri delu daleč največji vir stresa in da se je v zadnjih nekaj 
desetletjih še povečeval. "15 članic Evropske unije – EU ugotavlja, da stres na delovnem mestu 
vsako leto prizadene vsaj 40 milijonov zaposlenih in povzroči vsaj za 20 milijard evrov škode 
v ekonomiji, zdravstvu in okolju" (Dernovšek in drugi, 2006, str. 13). 
V literaturi lahko zasledimo več teorij, zakaj pride do stresa na delovnem mestu. Zgodovinsko 
bolj oddaljene teorije so se osredotočale predvsem na individualni konstrukt stresa, bodisi kot 
izziv oziroma odziv na zunanji dražljaj. Sodobne teorije pa vse bolj poudarjajo interakcijo med 
posameznikom in zunanjim okoljem ali z drugimi besedami na kolektivni stres, ki je rezultat 
"kulturnih in strukturnih značilnosti organizacije, specifike dela ali pa neugodnega zunanjega 
okolja" (Černigoj Sadar, 2002, str. 86). 
Kot dodajajo Dernovšek in drugi (2006, str. 14), je "stresna ogroženost velika, kadar se na 
delovnem mestu pojavljajo naslednje stvari: veliko ali preveč dela, nizko zahtevna dela pri 
visoki poklicni kvalifikaciji, malo samostojnosti pri izvajanju delovnih operacij, malo podpore 
sodelavcev oziroma nadrejenih in neustrezni delovni pogoji". 
 
3 Lazarus, R. S. in Folkman, S. (1984). Stress, appraisal and coping. New York: Springer Verlag.  
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Po raziskavi Eurostata (Kovačič, 2014) kar 53 % ljudi meni, da je izpostavljenost stresu 
največja grožnja zdravju in varnosti na delovnem mestu. Prav tako so stres, depresija in 
anksioznost najbolj omenjene zdravstvene težave v poklicnem svetu večine prebivalcev držav 
članic Evropske unije (prav tam). V še eni opravljeni študiji, ki je zajela populacijo ljudi v 
zgodnjih tridesetih, je bilo dokazano, da kar 45 % primerov težav z depresijo in tesnoba izhaja 
iz stresa na delovnem mestu (Middleton, 2014, str. 12).  
Ob tem anketiranci Ankete o splošnem javnem mnenju o zdravju in varnosti pri delu poudarjajo, 
da pričakujejo, da se bo stopnja stresa v naslednjih petih letih povečala oziroma celo zelo 
povečala (European opinion poll on occupational safety and health 2013). Podobnega mnenja 
je tudi visok odstotek slovenskih anketirancev, opravljena anketa o stresu je namreč pokazala, 
da 85 % anketirancev meni, da se bo z delom povezan stres v naslednjih petih letih povečal, 
58 % pa, da se bo "močno povečal", kar je skoraj 10 % več, kot je povprečje EU (Mrčela Kanjuo 
in Ignjatović, 2012, str. 9). V Veliki Britaniji je zaradi posledic stresa letno izgubljenih kar 13,5 
milijona delovnih dni, v Združenih državah Amerike pa zaradi težav, povezanih s stresom, 
porabijo več kot 300 milijard dolarjev (Middleton, 2014, str. 13).  
"V letu 2012 je tako v Sloveniji kar 60 odstotkov odraslih kot vzrok za doživljanje stresa 
navedlo obremenitve na delovnem mestu, 18 odstotkov pa slabe odnose med sodelavci, 26 
odstotkov jih je stres doživljalo skoraj vsak dan" (Vošnjak, 2015). 
Tako kot v ostalih aspektih življenja je tudi pri stresu na delovnem mestu do določene mere, 
optimuma ta stres dober in blagodejno vpliva na učinkovitost zaposlenega, ko pa prestopimo 
zdravo mejo stresa, pa le–ta postane škodljiv in negativno vpliva na zaposlenega (Leka in drugi, 
2003, str. 4).  
V znanstveni literaturi je zaznati več različnih pristopov, ki opisujejo vzroke za nastanek stresa 
v delovnem okolju. Za potrebe magistrskega dela se bom še posebej osredotočila na teorijo 
modela zahtev – kontrole in podpore. 
2.3.1 Model zahtev – kontrole in podpore 
Začetki tega modela prisotnosti stresa na delovnem mestu segajo v osemdeseta leta prejšnjega 
stoletja, ko je Karasek razvil t. i. dvodimenzionalni model zahtev in kontrole. Kasneje ga je s 
soavtorji razvil v model zahtev – kontrole – podpore. Model je tako zasnovan na treh glavnih 
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dimenzijah: zahtevah za delovno mesto, avtonomiji nad široko paleto odločitev in 
socialni/organizacijski podpori na delovnem mestu (Kristensen, 1995, str. 18).  
Hipoteza, ki jo zagovarja avtor modela zahtev in kontrole, govori o korelaciji med zahtevami 
na delovnem mestu in kontrolo nad odločitvami. Karasek (1979) trdi, da se stres na delovnem 
mestu poviša, ko so na delovnem mestu visoke zahteve (angl. demand), ob tem pa posameznik 
nima kontrole nad odločitvami (angl. decision – making). Kot navaja Černigoj Sadar (2002, str. 
90):  
− visoke zahteve na delovnem mestu in nizka možnost kontrole vodijo do intenzivnega 
doživljanja napetosti in na drugi strani visoke zahteve na delovnem mestu, a ob tem visoka 
možnost kontrole in odločanja vodi k visoki motivaciji; 
− nizke zahteve na delovnem mestu in visoka možnost kontrole vodijo k nizki napetosti na 
delovnem mestu, če pa so zahteve nizke in je ob tem majhna tudi možnost kontrole, 
zaposlenim to predstavlja nizko motivacijo za delo. 
Karasekova hipoteza je bila testirana v različnih državah po Evropi, Združenih državah 
Amerike in na Kitajskem. Avtorji so potrdili, da delovna mesta, kjer so zahteve visoke, a ob 
tem zaposlenim nudijo avtonomijo in kontrolo nad odločitvami, spodbujajo in motivirajo 
zaposlene oziroma v obratnem primeru, kjer so visoke zahteve in malo avtonomije, vodijo 
zaposlene v stres in bolezni (Kristensen, 1995, str. 17; van Heugten, 2011, str. 18). Kasneje je 
bil dodan še element podpore (support), ki zaposlenim omogoča različna izobraževanja in 
profesionalni kot tudi osebni razvoj ter prav tako pripomore k nižanju stresa na delovnem mestu 
(prav tam; Černigoj Sadar, 2002, str. 91).  
Teorija je bila izpostavljena določenim kritikam, predvsem zaradi njene preprostosti in dejstva, 
da v določenih primerih prevelika možnost kontrole in soodločanja ne vodi zgolj v motivacijo, 
temveč tudi v napetost in stres. V raziskavah, opravljenih na vzorcu strokovnjakov v 
zdravstveni negi, je pokazala, da so delavci z višjo stopnjo avtonomije bolj pod stresom kot 
njihovi kolegi z nižjo stopnjo kontrole (Černigoj Sadar, 2002, str. 90).  
Z dopolnjeno teorijo, kjer so avtorji dodali koncept socialne podpore, ki vodi k zmanjševanju 
napetosti, pa se strinjajo tudi nasprotniki prvotne teorije zahtev in kontrole (prav tam). 
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Slika 2.1: Model zahtev – podpore – nadzora 
 
Vir: Karasek in Theorell (1990) 
Model zahtev in razpoložljivih sredstev na delovnem mestu  
Model govori o tem, da ima vsak poklic lastne posebne dejavnike tveganja, povezane s stresom. 
Te dejavnike avtorji delijo v dve kategoriji, dejavnike tveganja na področju zahtev in dejavnike 
tveganja na področju delovnih sredstev, ki se jih lahko prenese na vse poklice. Zahteve glede 
dela se nanašajo na tiste telesne, psihološke, socialne ali organizacijske vidike dela, ki zahtevajo 
trajne fizične in/ali psihološke (kognitivne in čustvene) napore ali spretnosti in so zato povezane 
z določenimi fiziološkimi in/ali psihološkimi stroški (Černigoj Sadar, 2002, str. 90).  
Sredstva za delo se nanašajo na fizične, psihološke, socialne ali organizacijske vidike dela, ki 
so bodisi (Schaufeli in Bakker, 2004, str. 298):  
− funkcionalni pri doseganju delovnih ciljev, 
− zmanjšanje potreb po delu in s tem povezanih fizioloških in psiholoških stroškov,  
− spodbujajo osebno rast, učenje in razvoj. 
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Slika 2.2: Motivacijski proces 
 
Vir: Schaufeli in Bakker (2004, str. 298)  
2.3.2 Viri stresa na delovnem mestu 
Stres na delovnem mestu je lahko posledica mnogih dejavnikov, ki delujejo samostojno ali se 
med seboj prepletajo. Treven in Treven (2011, str. 14–20), Černigoj Sadar (2002, str. 93–95) 
in drugi avtorji so jih razvrstili v več kategorij.  
Vrsta zaposlitve  
Različni poklici od ljudi zahtevajo različna znanja in veščine, zaradi česar posledično variira 
tudi prisotnost stresa. Kot je že opisano, so sprva stres opazovali pri poklicih, kjer je neposreden 
stik z ljudmi (socialni delavci, medicinske sestre …), kmalu pa je to postal univerzalni problem. 
V podjetju CareerCast, ki pomaga iskalcem zaposlitve, so v letu 2017 opravili raziskavo najbolj 
stresnih poklicev na podlagi 11 dejavnikov, in sicer: 
− število potovanj, 
− možnost nevarnosti, 
− možnost napredovanja, 
− nivo konkurence, 
− fizične zahteve, 
− takojšne nevarnosti za življenje drugih, 
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− okolijski pogoji, 
− medijska prisotnost, 
− prisotnost tveganja smrti ali hudih poškodb, 
− pritisk doseganja rokov, 
− delo na očesu javnosti. 
Tako naj bi v Združenih državah Amerike pod deset najbolj stresnih služb šteli ("Most stressfull 
jobs in 2017", b. d.): 




− organizator dogodkov, 
− predstavnik za odnose z javnostmi, 
− generalni direktor, 
− politik, 
− voznik taksi službe, 
− televizijski oziroma radijski novinar. 
Treven in Treven (2011, str. 15) na drugi strani pod šest najpogostejših dejavnikov povzročanja 
stresa na delovnem mestu štejeta: 
− zahteve po odločanju, 
− stalno nadzorovanje naprav ali materiala, 
− ponavljajočo se izmenjavo informacij z drugimi, 
− neprijetne/nezdrave delovne razmere, 
− opravljanje nestrukturiranih nalog, 
− delo z ljudmi. 
Konflikti in negotove vloge  
Dokazano je, da so zaposleni v vsaki organizaciji ne glede na delovno mesto učinkovitejši, če 
so njihove delovne naloge jasno razdeljene in si vloge med sodelavci med seboj ne nasprotujejo. 
"Do konflikta vlog na delovnem mestu pride, ko bi moral posameznik upoštevati več različnih 
in nekonsistentnih zahtev" (Treven in Treven, 2011, str. 16) oziroma ko so naloge v neskladju 
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s posameznikovim prepričanjem oziroma v neskladju z njihovimi opisanimi delovnimi 
nalogami (Černigoj Sadar, 2002, str. 94). Bilban (2006) dodaja, da lahko na konfliktne vloge 
vplivajo tako podrejeni kot nadrejeni, sodelavci in stranke. Iz konfliktnih in neskladnih nalog 
pride tudi do negotovosti zaposlenih, kar jih postavlja v stresne situacije (prav tam).  
Odnosi na delovnem mestu 
Odnosi s soljudmi so ena izmed najbolj zapletenih nalog, s katero smo soočeni vsi. Na 
delovnem mestu lahko odnose delimo na različne ravni, odnos z nadrejenimi, podrejenimi in 
sodelavci (Černigoj Sadar, 2002, str. 94). Vsak odnos ima samosvojo dinamiko, kateri se mora 
zaposleni za zmanjševanje stresa dnevno prilagajati. Zaposleni je tako primoran uravnavati 
svoja čustva v povezavi s čustvi tako sodelavcev kot tudi v mnogih poklicih strank (prav tam). 
Prevelika oziroma premajhna obremenjenost na delovnem mestu 
Na delovnem mestu stres ne izvira zgolj iz prevelike obremenitve, kot bi si morda na prvi 
pogled mislili, težave se lahko pojavijo tudi, ko imajo zaposleni višje sposobnosti, kot od njih 
zahteva delovno mesto. Posledično pride do premajhne obremenjenosti posameznikov. Bolj 
znana je še vedno preobremenjenost, ko imajo zaposleni preveč obveznosti in premalo časa, da 
bi jih izpolnili. Z drugi besedami je to kvantitativna preobremenjenost. Do kvalitativne 
preobremenjenosti pa pride, ko v zaposlenem vlada prepričanje, da ne poseduje potrebnih 
sposobnosti, da bi opravili vso zastavljeno delo (Treven in Treven, 2011, str. 16). Pri premajhni 
obremenjenosti pa lahko stres povzroča dolgočasje, ki najpogosteje izvira iz ponavljajočih se, 
rutinskih del (prav tam; Bilban, 2006).  
Organizacijski dejavniki 
Pomembni dejavniki, ki vplivajo na raven stresa in ne izhajajo iz posameznika samega, so 
organizacijski dejavniki oziroma organizacijska kultura. Organizacijsko kulturo se v tem 
primeru razume kot "mešanico vrednot, prepričanj, predpostavk, pomenov in pričakovanj, ki 
so skupna članom določene skupine". Omejenim dejavnikom so lahko podrejeni vsi zaposleni, 
tako predstavniki menedžerskih vlog kot tudi zaposleni na najnižjih pozicijah. Tako pri enih 
kot drugih lahko prihaja do konfliktnih vlog, časovnih omejitev, prevelikih oziroma premajhnih 
obremenitev in podobnih pritiskov. Res je, da raven zaposlitve vpliva na to, kateri dejavniki 
bodo usodnejši, so pa vsi povezani z "organizacijsko ravnjo, organizacijsko kompleksnostjo, 
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"Psihosocialna tveganja in stres, povezan z delom, so eden od najtežjih izzivov na področju 
varnosti in zdravja pri delu. Močno vplivajo na zdravje posameznikov, organizacij in 
nacionalnih gospodarstev" ("Psihosocialna tveganja in stres na delovnem mestu", b. d.). 
Stres, povezan z delom, izgorelost ali depresija so le nekatere negativne posledice, ki izvirajo 
iz slabega vodenja dela in slabih delovnih razmer, katerim so podvrženi zaposleni 
("Psihosocialna tveganja in stres na delovnem mestu", b. d.). "Delovno okolje mora biti 
zasnovano tako, da omogoča kakovostno in učinkovito delo. Delo pa je lahko kakovostno in 
učinkovito le, če se izvaja v zdravem okolju" (Feguš, 2018, str. 16).  
Eden izmed dejavnikov, ki izrazito vpliva na dobro (oziroma slabo) počutje na delovnem mestu 
in ustvarja nezdravo delovno okolje, je mobing. Izraz mobing je danes pogosto uporabljen, pa 
vendar ga je težko definirati. Dejstvo je, da se mobing lahko zgodi vsakemu, skoraj neopazno. 
Pomembno je, da vodstvo delovne organizacije mobing prepozna, saj le-ta ne povzroča škode 
zgolj posameznim delavcem, temveč tudi podjetju. Pri tem se pogosto izpostavljata 
sprenevedanje in hinavščina, ki sta dve zelo pogosti, a težko dokazljivi metodi trpinčenja (prav 
tam). 
Stres na delovnem mestu pa ima lahko v najhujših primerih tudi smrtne posledice. Še posebej 
velik problem tovrstnega prekomernega stresa se lahko opazi na Japonskem, kjer po statističnih 
raziskavah narašča število smrtnih primerov zaradi stresa na delovnem mestu. Kot navajajo na 
portalu Moje delo, je večje število umrljivosti med moškimi, večinoma starih med petdeset in 
šestdeset let ("Konstanten stres na delovnem mestu – pot proti izgorelosti", 2012; Žaler, 2012). 
Kot zanimivost lahko dodam, da je Japonska edina svetovna država, kjer poznajo besedo za 
smrt zaradi preveč dela – karoši (prav tam). 
2.4 Osebnost in stres 
"Zakaj gre njej/njemu vse kot po maslu, meni pa ne?" je le eno izmed mnogih vprašanj, ki si 
jih postavljamo, ko opazujemo ljudi, ki med dnevnimi opravki hitijo mimo nas. Mogoče je to 
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le vizija, ki si jo mi predstavljamo, velika verjetnost pa je, da je razlog tega drugačna osebnost 
posameznikov, ki se na različne vplive soočajo z dnevnimi obremenitvami. Osebnost je tisto, 
zaradi česar ljudje med seboj različno razmišljamo in različno reagiramo. Osebnost je način 
delovanja našega uma, osebnostni dejavniki pa se pogosto prenašajo iz roda v rod in igrajo 
vlogo pri razvoju naše osebne identitete (Middleton, 2014, str. 88). Iz različnih osebnostnih 
identitet izhajajo tudi različni odzivi na vsakodnevne stresne situacije. Najbolj dovzetne za 
težave s stresom so osebnosti, ki so nagnjene k perfekcionizmu – perfekcionisti. Za 
perfekcioniste velja stalna težnja k popolnosti. Takšne osebnosti so povezane z velikimi 
dosežki, a na drugi strani tudi k različnim telesnim in duševnim zdravstvenim težavam (prav 
tam, str. 89).  
Treven in Treven (2011, str. 24) predstavita dva tipa osebnosti, ki se izrazito drugače odzivata 
na stresne situacije. Osebnostni tip A je usmerjen k aktivnemu, stalnemu delovanju in 
rezultatom, tip B pa velja za bolj miren in tih tip osebnosti. V Tabeli 2.2, ki sta jo Treven in 
Treven priredili po Markhamu (1995),4 so podrobneje zapisane značilnosti osebnosti tipa A in 
tipa B.  
Tabela 2.2: Različni tipi osebnosti 
Tip A Tip B 
Zelo tekmovalen. Ni tekmovalen pri delu ali pri igri. 
Močna, učinkovita osebnost. Stvari se loti počasi. 
Vse opravi hitro. Vsako stvar opravi metodično in počasi. 
Želi si javno priznanje za svoj trud. Nima želje po javnem priznanju. 
Prizadeva si napredovati pri delu ali v 
družbi. 
Zadovoljen je s sedanjim položajem pri delu in 
v družbi. 
Ljudje ali dogodki ga lahko hitro 
razjezijo. 
Ne razjezi se hitro. 
Počuti se nemirno, kadar ni aktiven. Rad ima obdobja brezdelja. 
Govori hitro. Govori počasi. 
Prizadeva si opravljati več stvari 
istočasno. 
Bolj je zadovoljen, če lahko opravlja samo eno 
stvar v določenem času. 
 
4 Markham, U. (1995). Managing Stress. The Stress Survival Guide for Today. 
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Hodi in je hitro. Hodi in je počasi. 
Občuti nestrpnost pri vsaki zamudi. Ne občuti vznemirjenja in je potrpežljiv pri 
zamudah. 
Zelo se zaveda časa – vsakič hrupno 
proslavi dokončanje naloge ob roku. 
Ne zaveda se časa – ne drži se rokov. 
Vedno prispe pravočasno. Pogosto zamuja. 
Ima napete mišice na obrazu in pogosto 
stiska pesti. 
Ima sproščene mišice na obrazu in ne stiska 
pesti. 
Vir: Treven in Treven (2011, str. 24–25)  
2.5 Spol in doživljanje stresa 
Kljub temu da noben posameznik, ne glede na spol, ni imun na stres pa je bilo v precejšnjem 
številu raziskav dokazano, da so ženske bolj dovzetne za sindrom stresa kot moški. Eden 
glavnih razlogov so "družbena pričakovanja, ki ženskam narekujejo, da so odgovorne za druge 
in zanje tudi skrbijo" (Meško, Videmšek, Štihec, Meško Štok in Karpljuk, 2010, str. 154). 
Nič drugače kot v osebnem življenju ni niti v delovnem okolju, kjer ženske bolj pogosto 
prilagodijo svoje življenje in kariero partnerju, ki v večini primerov zaseda višji položaj in je 
zanj tudi bolje plačan (Penner in dr., 2012, str. 862; Černigoj Sadar, 2002, str. 96). Ženske se 
tako mnogokrat soočajo s konfliktnostjo vlog med zahtevami partnerskega oziroma 
družinskega življenja ter poklicno obremenitvijo, kar je eden glavnih vzrokov stresa v življenju 
predstavnic ženskega spola (Černigoj Sadar, 2002, str. 96).  
Tudi odziv na stres je med spoloma različen. Medtem ko se ženske na stres odzivajo bolj 
emotivno, moški izberejo pristop, ki je neposredno usmerjen na problem (prav tam). Tudi 
odnosi na delovnem mestu so različni, ženske rajši opravljajo delo v timu, moškim pa bolj ugaja 
individualističen pristop. Moške z zadovoljstvom tako navdajajo avtoriteta, možnost odločanja 
in odsotnost kontrole, medtem ko ženske iščejo predvsem socialno podporo in možnost dela po 
njihovih sposobnostih (Meško in drugi, 2010, str. 152). 
2.6 Doživljanje stresa v Sloveniji 
V tem delu sem bolj podrobno analizirala dosedanje raziskave prisotnosti stresa v Sloveniji, kar 
bom v nadaljevanju uporabila kot izhodišče analize na populaciji študentov. Predstavljeni 
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rezultati so povzeti po Poročilu o psihosocialnih tveganjih na delovnem mestu v Sloveniji, 
objavljenem leta 2012 (Mrčela Kanjuo in Ignjatović, 2012). 
V Sloveniji zaradi dolgoročnega/kroničnega stresa naraščajo izostanki z dela in državo stanejo 
kar 440 milijonov evrov na leto, kar je skoraj dvakrat več kot desetletje poprej (izostanki iz 
dela, nadomestila …). Ob tem je kar tretjina zaposlenih nezadovoljna z razmerami na delu, še 
več pa jih na delovnem mestu doživlja stres (tudi zaradi prekomernega dela, do 70 ur na teden). 
"Zaposleni v nobeni drugi novi članici EU niso tako nezadovoljni z razmerami na delovnem 
mestu kakor v Sloveniji" (Žaler, 2012; Mrčela Kanjuo in Ignjatović, 2012). 
"Slovenski delavci v primerjavi s povprečjem v EU 27 poročajo, da več delajo (zlasti ženske), 
da so manj zadovoljni z delovnimi razmerami, da doživljajo večjo zaposlitveno negotovost, več 
prezentizma (prisotnosti na delovnem mestu kljub bolezni) in manj izostankov z dela" (Mrčela 
Kanjuo in Ignjatović, 2012, str. 24). 
V Sloveniji so leta 2009 stroški zaradi posledic stresa znašali že kar 1300 evrov na osebo. Ob 
tem zaenkrat polovica zaposlenih še ne kaže znakov izgorelosti, jih je pa kar 40 odstotkov na 
meji izgorelosti, ob čemer je 10 odstotkov že izgorelih (Ščuka, 2017). 
Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu je leta 2013 objavila panevropsko 
javnomnenjsko raziskavo na temo stresa. Proučevana je bila populacija zaposlenih oseb, starih 
nad 18 let. Ugotovili so, da so glavni razlogi prisotnosti stresa na delovnem mestu v Sloveniji 
obseg opravljenih delovnih ur ali delovne obremenitve, negotovost zaposlitve, nesprejemljiva 
vedenja (ustrahovanje ali nadlegovanje), pomanjkanje podpore s strani sodelavcev ali 
nadrejenih, omejene možnosti na vplivanje na lasten način dela ter pomanjkanje jasnosti glede 
vlog in odgovornosti ("European opinion poll on occupational safety and health 2013", b. d.).  
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Slika 2.3: Povprečno število dni, ki jih zaposleni preživijo na bolniški, po državah 
 
Vir: European opinion poll on occupational safety and health (2013) 
Na Sliki 2.4 lahko vidimo povprečno število dni, ki jih zaposleni v državah članicah EU 
preživijo na bolniški. "Po nekaterih ocenah je zaradi posledic stresa vsako leto izgubljenih 100 
milijonov delovnih dni. Prav tako pa veljajo ocene, da je od 50 do 75 odstotkov današnjih 
bolezni posledica stresa" (Treven, 2005, str. 69). Z grafa lahko razberemo, da je Slovenija kar 
na drugem mestu po povprečnem številu bolniških dni. "Pri več kot polovici primerov je obisk 
v ambulanti povezan z dolgotrajnim stresom na delovnem mestu" (Žaler, 2012), vsak dan pa je 
zaradi zdravstvenih razlogov odsotnih 35.000 zaposlenih, zaradi česar Slovenija letno izgublja 
šest odstotkov bruto domačega proizvoda (BDP), s čimer pada tudi konkurenčnost slovenskega 
gospodarstva (Miklavčič, 2005). 
Na Inštitutu za razvoj človeških virov (2017) so razdelili poklice po ogroženosti za prekomerni 
stres v tri kategorije, in sicer v najmanj ogrožene, srednje ogrožene in najbolj ogrožene poklice. 
Poklice so delili glede na "pogoste osebne odnose z ljudmi, ki zahtevajo nenehno usklajevanje 
raznovrstnih potreb in nasprotujočih si interesov" (prav tam). Pšeničny (2009, str. 29) je podal 
zaskrbljujoč podatek, da so se v vrhnji nivo stresa in izgorelosti uvrstili dijaki in študenti. "Za 
stres in izgorelost študentov so značilni (a) izčrpanost, ki jo je mogoče pripisati študijskim 
zahtevam, (b) ciničen in ravnodušen odnos do študija in (c) občutki zmanjšane osebne 
učinkovitosti in zmanjšane kompetentnosti v povezavi s študijem" (Hochstatter, Mlinarič in 
Strnad, 2016, str. 46).  
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Tabela 2.3: Ogrožene poklicne skupine  
Najmanj ogrožene 
poklicne skupine 
Srednje ogrožene poklicne 
skupine 
Najbolj ogrožene poklicne 
skupine 
strokovnjaki s področja 
zaposlovanja, finančniki in 
pravniki, asistenti v 
zdravstvu (srednje 
medicinske sestre, 




poklicev s srednješolsko 
izobrazbo, komercialisti, 
strokovnjaki družbenih ved, 
učitelji in novinarji 
menedžerji, dijaki in 
študenti, strokovnjaki 
tehničnih usmeritev, 
zdravniki in višje 
medicinske sestre, 
pripadniki storitvenih 
poklicev in strokovnjaki v 
javni upravi 
Vir: Inštitut za razvoj človeških virov (2017) 
2.7 Preprečevanje stresa 
Kljub temu da je bilo v zadnjih letih opravljenih veliko študij o vzrokih in posledicah stresa ter 
izgorelosti, pa je bilo objavljenih relativno malo strategij, kako le-tega premagovati oziroma 
reševati (Halbesleben, Osburn in Mumford, 2006, str. 245). Različni avtorji navajajo različne 
tehnike soočanja s stresom, na eni strani preprečevanje nastanka le-tega in na drugi strani 
soočanje s stresom, ko ta že preseže zdravo mero. 
Ker pa vsak stres ni slab stres, tudi ni potrebe, da bi ob vsaki stresni situaciji na stres reagirali 
in ga poizkusili preprečiti oziroma izničiti. Seveda pa ni tako preprosto stres vedno držati na 
ravni zdravega oziroma za posameznika dobrega stresa. Ko je stresa preveč in le-ta negativno 
vpliva na naše vsakodnevno življenje, je pomembno, da znamo pravilno ukrepati. Van Heugten 
(2011, str. 198) pravi, da je en korak pri premagovanju stresa več kot nič korakov.  
Preprečevanje stresa oziroma soočanje z njim, ko do tega pride, lahko delimo na tri ravni, in 
sicer na posameznika, organizacijo, ko govorimo o stresu na delovnem mestu, in državo. 
Če se opredelimo na posameznika, zaznamo v literaturi več različnih tehnik preprečevanja 
stresa.  
Ena izmed teorij, ki sta jo razvila Lazarus in Folkman, govori o tem, da se lahko posameznik 
na eni strani usmeri na problem in na drugi usmeri na uravnavanje čustev. Pri usmerjenosti na 
problem posameznik poizkuša spremeniti situacijo, v kateri se je znašel, in ne reagira 
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impulzivno, pri strategiji, ki pa se usmerja za čustva, poskuša oseba skozi obrambni mehanizem 
zmanjšati čustveni vpliv na stresno situacijo, kot na primer, da zanika, da problem sploh obstaja. 
Emocionalni odziv na stres je tipično "obrambni", medtem ko pri problemskem odzivu 
posameznik v stresni situaciji vidi izziv.  
Na drugi strani dr. Middleton (2014, str. 138) trdi, da je najpomembnejše pri obvladovanju 
stresa, da poslušamo svoje telo in si večkrat na teden vzamemo čas za resnično sprostitev. Kar 
tretjina ljudi priznava, da ima komaj kaj "svojega" časa. Vse večkrat se naš prosti čas meša z 
delovnimi nalogami, kot na primer s pregledovanjem elektronske pošte zunaj delovnega časa. 
Na ta način, kot meni več kot polovica zaposlenih, se nikoli popolnoma ne odklopimo in s tem 
živimo pod stalnim stresom (prav tam). V tak način dela največkrat zapadejo deloholiki, ki 
zaradi različnih strahov nenehno iščejo potrditev okolice in delajo tudi že v fazi popolne 
izmučenosti (Pšeničny, 2011, str. 27). 
Smeh in humor na prvi pogled ne delujeta pomembna faktorja pri vprašanju premagovanja 
stresa in se nam vse prevečkrat zdita samoumevna, v resnici imata velik pomen pri dnevnem 
soočanju s stresom tako na delovnem mestu kot tudi v zasebnem življenju (van Heugten, 2011, 
str. 199).  
Biti prijazen in ljubeč do sebe in drugih je naslednji, po eni strani zelo preprost, po drugi strani 
pa zelo zapleten način preprečevanja prekomernega stresa. V knjigi Social Work Under 
Pressure lahko preberemo o dobrih praksah tega koncepta. Ena izmed teh je priporočilo, da je 
dobro imeti "feel good folder" – predal dobrega počutja, v katerega shranjujemo vse pohvale, 
dobre želje in napovedi, ki smo jih prejeli od soljudi, v zasebnem in poslovnem življenju. Le-ti 
nas ves čas opozarjajo na dobra dela, ki jih počnemo, in nam ponujajo občutek pripadnosti in 
pomembnosti (van Heugten, 2011, str. 199).  
Kate Middleton (2014, str. 133–137) pa opozarja, da ne gre nikakor zanemariti tudi manj 
uspešnih metod soočanja s stresom, h katerim se predvsem zatekajo osebnosti, ki so bolj 
nagnjene k potlačevanju čustev in posledično stresnih situacij. Najpogosteje uporabljena 
neuspešna metoda soočanja s stresom sta alkohol in/ali mamila. Kot poudarja, se ljudje "najprej 
zatečejo k nečemu, kar umetno nevtralizira negativna čustva in proži nekaj pozitivnih, ki jim 
pomaga, da za nekaj časa pobegnejo iz svojega stresnega sveta". Alkohol je tako rekoč vedno 
pri roki, vse bolj pa je v uporabi tudi rekreacijska raba mamil, kot na primer marihuana ali 
kokain (prav tam). Mnogi tak način življenja opisujejo kot "trdo delo, trda zabava" (angl. work 
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hard, play hard). Tak življenjski slog je v mestih pripeljal do velikega števila t. i. "funkcionalnih 
alkoholikov", ki si z uživanjem alkohola redno pomagajo pri premagovanja stresa.  
Avtorica kot drugo in ravno tako neuspešno strategijo upravljanja s stresom navaja iskanje 
grešnega kozla oziroma nečesa na sebi, kar želimo spremeniti v prepričanju, da bomo s tem 
odpravili tudi vse druge težave. Največkrat sta grešna kozla naša teža in videz. Mnogi živijo v 
prepričanju, da bo na primer izguba telesne teže prinesla tako želeno srečo, in zanemarijo vse 
druge razloge, zakaj so nesrečni. Tako početje lahko vodi v mnoge prehranske in druge psihične 
in telesne težave.  
Poseben pomen pri preprečevanju stresa, predvsem stresa na delovnem mestu, gre pripisati tudi 
organizacijam oziroma podjetjem. Kot navajajo v Evropski agenciji za varnost in zdravje pri 
delu (European opinion poll on occupational safety and health, 2013), "obvladovanje stresa ni 
samo moralna obveznost in dobra naložba za delodajalce, ampak tudi pravna zahteva, ki je 
določena v okvirni direktivi 89/391/EGS in podprta z okvirnimi sporazumi med socialnimi 
partnerji o stresu, povezanem z delom, ter nadlegovanju in nasilju na delovnem mestu".  
Eno od tehnik, ki se jih lahko poslužujejo podjetja oziroma njihovi direktorji, so tako 
imenovane intervencije za obvladovanje stresa in so definirane kot kakršnekoli aktivnosti, 
organizirane s strani organizacije, ki se osredotočajo na zmanjševanje z delom povezanih 
stresorjev ali pomoči posamezniku pri mineralizaciji negativnih učinkov stresa (Maučec in 
Žižek Šarotar, 2009, str. 4). Omenjene intervencije vključujejo različne treninge za zaposlene, 
redno in transparentno komunikacijo med nadrejenimi in podrejenimi, možnost prilagoditve 
delovnega časa, zdravo in varno delovno okolje, povečanje avtonomije zaposlenih ter jasni in 
posamezniku dosegljivi cilji (prav tam). 
Jick in Payne (1980, str. 54) pa dodajata, da ima organizacija na voljo tri strategije za reševanje 
stresa, in sicer: zdraviti simptome že prisotnega stresa, spremeniti osebo pod stresom ali 
odstraniti vzrok stresa. Če oseba že trpi zaradi posledic stresa, je najprej treba zmanjšati 
oziroma odpraviti simptome stresa skozi različne intervencijske tehnike. Pri spremembi osebe 
lahko govorimo o učenju posameznikov, da usvojijo veščine, ki jim pomagajo pri obvladovanju 
stresnih situacij. Če pa želi organizacija odpraviti stres, lahko to stori skozi spremembo 
delovnega okolja, obremenitev na delovnem mestu oziroma pristopov pri doseganju 
zastavljenih ciljev (Maučec in Žižek Šarotar, 2009, str. 5).  
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Maučec in Žižek Šarotar (2009, str. 8) sta izjavila, da je za "preprečevanje stresa v delovnem 
okolju primerna predvsem uporaba orodij internega komuniciranja, ki vzpodbujajo med 
zaposlenimi pozitivne in vzajemno koristne odnose ter zagotovijo dvosmerno simetrično 
komuniciranje. Ta orodja so oglasne deske, skrinje za zbiranje predlogov, formalni in 
neformalni pogovori".  
Vse večji pomen pri preprečevanju stresa, predvsem na delovnem mestu, imajo tudi države 
oziroma mednarodne institucije, ki lahko s svojimi priporočili oziroma celo zakoni uravnavajo 




3.1 Opredelitev izgorelosti 
Stalna borba za preživetje, zunanjo potrditev in velikokrat tudi zadovoljevanje tujih potreb 
zavoljo dvigovanja samopodobe in doseganja pričakovanj družbe in zahtev tako v osebnem kot 
tudi poklicnem življenju nas ves čas tako psihično kot fizično izčrpava in lahko pripelje do 
izgorevanja in v zadnji fazi do izgorelosti. "Izgorelost je torej bolezensko stanje, ki izhaja iz 
dogajanja v človeku (notranja prisila), zunanje obremenitve pa ga zgolj sprožijo" (Inštitut za 
razvoj človeških virov, 2017) oziroma drugače povedano, izgorelost opisuje, "kaj se zgodi, ko 
postanemo izčrpani – ne le telesno, temveč tudi čustveno" (Middleton, 2014, str. 124). Metaforo 
izgorelosti oziroma angleško "burnout" lahko razumemo kot ugašanje ognja, ki sčasoma ne 
more več goreti tako močno in sveto kot na začetku, če redno ne prejema dopolnil. Podobno se 
dogaja s posameznikom, če ves čas izčrpava svoje "baterije", brez da bi si vzel čas, da jih nazaj 
tudi napolni (Leiter, Schaufeli in Maslach, 2009, str. 205). Do izgorelosti pride, "ko telo in 
možgani zaradi prevelikih zahtev in stresa preprosto ne morejo več delovati" (Middleton, 2014, 
str. 124).  
S pojmom izgorelosti se prvič srečamo v letih okoli 1970 v Združenih državah Amerike, kjer 
so sprva opisali pojav, ga poimenovali in dokazali, da ni tako nenavaden in redek pojav 
(Maslach, Schaufeli in Leiter, 2001, str. 398). Sprva so termin uporabljali v medicini, in sicer 
pri proučevanju odvisnikov od drog. Avtor tega je bil Freudenberger, ki je izgorelost opisal kot 
proces čustvene izčrpanosti in izgube motivacije (van Heugten, 2011, str. 26). Maslach in 
soavtorji pa so se s terminom prvič soočili ob intervjuvanju socialnih delavcev v Kaliforniji v 
osemdesetih letih prejšnjega stoletja. Na podlagi njihovega raziskovanja so podali svojo 
definicijo izgorelosti, in sicer "izgorelost je sindrom čustvene izčrpanosti, depersonalizacije in 
zmanjšanih osebnih dosežkov, ki se lahko pojavi med posamezniki, ki delajo z ljudmi" 
(Maslach in dr., 2011, str. 398). Kmalu zatem je izgorelost postal univerzalen pojem na vseh 
področjih dela. Sodobnejša definicija, povzeta po delu Maslachove, ki so jo podali Faber in 
Heifetz, Bilban in Pšeničny (2007, str. 23), opišeta kot: "Izgorelost je sindrom telesne in 
duševne izčrpanosti, ki obsega razvoj negativne predstave o sebi, negativni odnos do dela, 
izgubo občutka zaskrbljenosti in izostajanje čustev do strank." Ali kot menita Treven in Treven 
(2011, str. 36), gre pri izgorelosti "za občutek izčrpanosti pri človeku, ki je pod velikim 
pritiskom in ima malo virov zadovoljstva". Izgorelost tako "vodi v razvoj negativnih stališč in 
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vedenja do dela in organizacije, v razvoj čustvene napetosti, utrujenosti, izčrpanosti" (Zorjan 
in drugi, 2016, str. 8).  
Tri glavne dimenzije izgorelosti so velika izčrpanost, čustveni cinizem in odsotnost z dela ter 
občutek neučinkovitosti in pomanjkanje dosežkov (Maslach in drugi, 2001, str. 399). Dimenzija 
izčrpanosti predstavlja posameznikovo odzivanje na stres. Nanaša se na občutke prekomerne 
izčrpanosti čustvenih in fizičnih zalog. Cinizem ali drugače rečeno depersonalizacija je druga 
dimenzija izgorelosti. Pokaže se kot negativni, velikokrat prekomerni odzivei na delovnem 
mestu. Nazadnje izgoreli človek občuti še fazo občutka neučinkovitosti in pomankanja 
dosežkov. To je dimenzija samoevalvacije izgorelosti (Lee in Ashforth, 1996, str. 124; Inštitut 
za razvoj človeških virov, 2017).  
Sprva se je fenomen "burnout" oziroma izgorelost povezoval z Združenimi državami Amerike 
in srednjo Evropo (Nemčijo, Belgijo ...), vendar je v zadnjih desetletjih postal svetovni 
fenomen. Izgorelost, kot odziv človeka na stresorje v delovnem okolju, se zlahka povezuje z 
razvojem držav. Večji in hitrejši kot je razvoj, višja je stopnja izgorelosti zaposlenih, zato ni 
presenetljivo, da v zadnjem desetletju opažajo velik porast izgorelih delavcev v Indiji in na 
Kitajskem (Schaufeli in Bakker, 2004, str. 294).  
V zadnjih nekaj desetletjih je bilo objavljenih že več kot 6000 raziskav na temo izgorelosti, v 
katero so se vključile tudi pomembne svetovne organizacije, kot na primer Svetovna 
zdravstvena organizacija (Pšeničny, 2006, str. 22). Izraz izgorelost je s šifro Z73.0 uporabljen 
tudi v Mednarodni klasifikaciji bolezni (Inštitut za razvoj človeških virov, 2017). V državah z 
močno socialno politiko, kot sta Švedska in Nizozemska, je izgorelost že priznana zdravniška 
diagnoza (Schaufeli in Bakker, 2004, str. 295). 
3.2 Merjenje izgorelosti 
Za merjenje izgorelosti se najpogosteje uporablja Maslachov popis izgorelosti – osnovni 
vprašalnik (Maslach Burnout Inventory – General Survey). Sprva je bil narejen za merjenje 
izgorelosti med predstavniki zdravstvenih delavcev, saj so le-ti kazali največ simptomov 
izgorevanja na delovnem mestu (Hussain in Khalid, 2011). Kasneje so ga razširili in priredili 
tudi za ostale poklice znotraj skupine poklicev, kjer je stalni stik in pomoč soljudem, kot so 




Vprašalnik meri tri dimenzije izgorelosti – vključenosti, in sicer (Maslach, 1997, str. 193):  
− učinkovitost – neučinkovitost, 
− vključenost – cinizem, 
− energija – izčrpanost.  
Vprašanja so sestavljena na podlagi čustvenih doživetij, ki merijo tri pokazatelje izgorelosti, in 
sicer čustveno izmučenost, depersonalizacijo in zmanjšano osebno zadovoljstvo (osem 
vprašanj). Čustvena doživetja, ki jih ocenjujejo, so sestavljena iz 22 vprašanj in so na primer 
"čutim, da sem izgorel, prepričam se, da sem učinkovit pri opravljanju dela, ne zanima me, 
kako se počutijo drugi …", in so ovrednotena na šesttočkovni frekvenčni lestvici od 0 = nikoli 
do 6 = vsak dan (prav tam). 
"Izgorelost se odraža v višjih rezultatih izčrpanosti in cinizma ter nižjih ocenah učinkovitosti, 
medtem ko nasprotni vzorec odraža večjo angažiranost in vključenost" (Leiter in Maslach, 
2009, str. 334). 
Vključenost, kot proti vpliv izgorelosti, lahko opišemo kot "pozitivno, izpopolnjujoče, z delom 
povezano stanje uma, ki ga zaznamuje moč, predanost in absorpcija" (Schaufeli in Bakker, 
2004, str. 295).  
V mnogih raziskavah so dokazali, da pozitivni učinki vključenosti, ki so predanost, absorpcija 
in zagon za delo, pozitivno izničujejo oziroma kljubujejo negativnim posledicam izgorelosti, ki 
so cinizem, izmučenost in drugi (Lee in Ashforth, 1996, str. 124; prav tam). O dobrih praksah 
vključenosti pišejo mnogi avtorji, tudi van Heugten (2011, str. 200), ki opisuje uspešne zgodbe 
direktorjev podjetij, ki so zaposlene vključevali oziroma razumeli in njihove delovne ure 
prilagajali prostemu času posameznikov, kot na primer krajši delovni čas na določen dan v 
tednu, da so lahko starši spremljali svoje otroke na športnih tekmovanjih. Vse to je podjetju 
prineslo le pozitivne učinke. Ob tem pa avtorica opozarja, da brez popuščanja pri samem sebi 
ne bo popuščanja pri naših podrejenih, zato je zelo pomembno, da vodje prepoznajo probleme 
preobremenjenosti pri sebi in jih odpravljajo, saj lahko le tako pomagajo tudi svojim 
podrejenim.  
Omenjeni vprašalnik je nadgradnja prvega istoimenskega vprašalnika, ki je bil sprva zasnovan 
za poklic socialnih delavcev iz leta 1981 (prav tam) in je sestavljenih iz 16 točk, ki so 
univerzalni pokazatelji izgorelosti za vse poklice. 
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3.3 Faze izgorelosti 
Kot sem že omenila, je izgorelost zadnja stopnja pretiranega, tako psihičnega kot tudi fizičnega 
izčrpavanja posameznika. Pred zadnjo, tretjo fazo izgorelosti pa sta tu še prva faza, stopnja 
izčrpanosti, in faza ujetosti, katere naslednica je sindrom adrenalne izgorelosti. Faze se 
razlikujejo po svoji intenzivnosti in številu opaznih simptomov (Inštitut za razvoj človeških 
virov, 2017). Model je bil izpeljan po študiji primerov, ki so jih opravili s 16 moškimi in 28 
ženskami, starimi med 26 in 57 let, in sicer skozi usmerjene pogovore o poteku procesa 
izgorevanja.  
Stopnja izčrpanosti  
Omenjena faza lahko traja tudi do 20 let in se najlažje opazi kot pretiran deloholizem. Za to 
obdobje so značilni kronična utrujenost, zmanjšanje odpornosti in nepriznavanje slabega 
počutja (Pšeničny, 2006, str. 20). 
Stopnja ujetosti 
V drugi fazi se posameznik sooča z občutkom ujetosti v delovno rutino, ki sovpada z znižanjem 
samopodobe in občutki krivde. Posameznik že kaže znake prve izčrpanosti, ki lahko trajajo tudi 
do dveh let (Pšeničny, 2006, str. 21). 
Stopnja adrealne izgorelosti 
Če se posameznik znajde v zaključni fazi izgorevanja, pomeni, da so vsi simptomi izgorevanja 
že na višku. Zelo verjetno je, da se bo oseba še vedno trudila ostati aktivna, vendar ne bo 
zmožna slediti spreminjajočim se okoliščinam. Ta proces se lahko vleče nekaj mesecev, dokler 
ne pride do popolnega zloma – adrealnega zloma, ki se pokaže kot popolna izguba energije, ki 
mu sledi psihofizični in nevrološki zlom. V zadnji fazi tretje stopnje, po popoldnem zlomu, 
lahko pride do popolne transformacije osebe kot take in t. i. iskanja samega sebe (Pšeničny, 
2006, str. 21). 
Trije alarmni znaki, ki nam povejo, da se soočamo s problemom izgorelosti, so (Lee in 
Ashforth, 1996, str. 124; Pšeničny, 2006, str. 21–22; Inštitut za razvoj človeških virov, 2017): 
− izčrpanost: izčrpanost lahko opazimo kot razdražljivost, depresivnost ali zdolgočasenost 




− cinizem: v fazi cinizma trpi predvsem delo, saj do opravljanja obveznosti posameznik 
občuti negativizem, nezainteresiranost, konfliktnost s kolegi. V kratkem bi lahko osebo 
opisali kot zelo negativno in cinično; 
− zmanjšana učinkovitost: izguba volje do opravljanja dela, nizka produktivnost, slabi 
rezultati, napake in nezadovoljstvo samega nad seboj so le nekateri izmed pokazateljev, da 
se posameznik bori z izgorelostjo.  
Bilban (2006) je faze izgorevanja razdelil v štiri kategorije: 
− 1. faza velikega delovnega navdušenja, kjer prevladujeta želja po potrjevanju in ogromen 
zagon za doseganje zastavljenih ciljev, kar pripelje do ujetosti in zmanjšanja učinkovitosti; 
− 2. faza stagnacije je obdobje, ko je posameznik vse bolj razdražen, saj vloženi trud ne 
prinaša željenih rezultatov. Logična posledica je negotovost in upad motivacije ter prvi 
znaki zdravstvenih težav. V tem obdobju jih posameznik zaznava le kot moteče dejavnike 
na delovnem mestu. Zaradi pomanjkanja energije se odmika od svojih hobijev in 
medsebojnih odnosov; 
− 3. faza socialne izolacije je trenutek, ko posameznik osebne odnose zamenja za brezosebne, 
izgubi stik z notranjim svetom in se na večino dogodkov odziva s cinizmom in nestrpnostjo. 
Velikokrat praznina, ki jo čuti posameznik, vodi do zlorabe različnih drog, ki še slabše 
vplivajo na njegovo učinkovitost na delovnem mestu; 
− 4. faza apatije oziroma skrajna izgorelost je faza depresivnosti, ki lahko vodi tudi v 
samomorilska nagnjenja. 
3.4 Vzroki izgorelosti 
Mnenja avtorjev so pri proučevanju vzrokov izgorelosti deljena, nekateri trdijo, da so vzroki 
notranji, t. i. interpersonalni, spet drugi zagovarjajo trditev, da je večina vzrokov zunanjih, 
drugače povedano – intrapersonalnih (Pšeničny, 2006, str. 27).  
Kvantitativna raziskava, ki raziskuje notranje vzroke izgorelosti, ki so jo opravili med 
slovenskimi testiranci, je pokazala, da so k sindromu izgorelosti bolj nagnjeni čustveno 
labilnejši, bolj introvertni, manj vestni posamezniki in ljudje z nižjimi vrednotami, ki se vežejo 
na uživanje življenja (Pšeničny, 2011, str. 27). Pšeničny (2006, str. 27) dodaja, da "skoraj 
praviloma izgorevajo najbolj sposobni, najodgovornejši in najbolj zavzeti delavci", tako 
imenovani deloholiki. Jeriček Klanšek in Bajt (2015, str. 28) navajata, da so k izgorelosti bolj 
nagnjeni mlajši zaposleni kot njihovi starejši kolegi, prav tako v večji meri o izgorelosti 
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poročajo bolj izobraženi zaposleni ali, kot dodaja dr. med. Pustoslemšek (Brus in Jurčević, 
2008, str. 4), najbolj izgorevajo tisti, ki "dela ne razdelijo, ampak si ga vsak dan znova naložijo 
na svoja ramena. Čeprav imajo družino, je služba zanje najpomembnejša".  
Na drugi strani Maslach in Leiter (2003, str. 95) trdita, da vzroki za izgorelost prihajajo 
predvsem iz zunanjega sveta, natančneje iz delovnega okolja in neskladja, ki ga le-ta zahteva, 
ko gre za usklajevanje med lastnimi potrebami in delovnimi zahtevami.  
Kot že omenjeno, se veliko študij o izgorelosti osredotoča bolj ali manj na en prevladujoč 
element, bodisi posameznika ali organizacijo, vendar se ne glede na to vsi strinjajo, da se vsaj 
v neki meri medsebojno prepletajo t. i. dejavniki kot tudi organizacijski. Leiter in Maslach 
(2009, str. 332) sta raziskala šest področij delovnega življenja, pri katerih neskladje med 





− poštenost in 
− vrednote.  
1. Preobremenjenost je ena glavnih posledic globalizacijskega časa. Delo je vse bolj 
intenzivno, časa za počitek pa vse manj. Podjetja vedno bolj stremijo k nižanju stroškov, ob 
tem pa zahtevajo vedno večjo produktivnost, ki za seboj vse pogosteje potegne 
podaljševanje delovnega časa in mešanje službenega življenja z osebnim.  
2. Pomanjkanje kontrole, bodisi zaradi strogih pravil ali stalnega nadziranja. Toge 
organizacije so eden vodilnih krivcev za občutek utesnjenosti, ki ga čutijo zaposleni, ki 
nimajo moči nad soodločanjem pri pomembnih vprašanjih in izzivih podjetja. Izključevanje 
zaposlenih iz postopkov odločanja in stalni nadzor nadrejenih lahko zaposlenega hitro 
pripeljeta do nezainteresiranosti in cinizma, ki vodita do neučinkovitosti in nenazadnje do 
izgorelosti na delovnem mestu. 
3. Nezadostne/neprimerne nagrade lahko pripeljejo do razvrednotenja tako dela samega, ki ga 
opravlja zaposleni, kot tudi do občutka notranjega nezadovoljstva, ki se občuti ob 
nepriznanju dobro opravljenega dela. Vodilni v organizacijski hierarhiji v norem tempu dela 
vse prehitro pozabijo tako na finančne nagrade kot tudi čisto preproste pohvale. 
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4. Pomanjkanje spoštovanja in pravičnosti na delovnem mestu. V tekmi za čim bolj varno 
zaposlitev je na površje priplaval tudi individualizem, ki zaposlene vse bolj ločuje drug od 
drugega in s tem krhka močan, spoštljiv ekipni duh na delovnem mestu. S tem ne le 
posameznik, ki se počuti odrinjenega, temveč tudi celotna organizacija, ki izgublja na 
učinkovitosti. 
5. Slabe odnos s sodelavci in nejasnost vlog. Nejasnost vlog in povzdigovanje določenih 
posameznikov v organizaciji lahko pripeljeta do krhanja medsebojnih odnosov ter zmede 
pri dolžnosti in pravicah, ki jih zaposleni imajo. Nepošteno obravnavanje vodi do 
nezadovoljnih zaposlenih, kar lahko v najslabšem primeru pripelje do izgorelosti 
zaposlenih, ki menijo, da se jim godi krivica.  
6. Nestrinjanje z vrednotami oziroma cilji organizacije. Do konflikta vrednot pride, ko 
organizacija z zahtevami na delovnem mestu krši vrednote, ki jih v sebi nosi posameznik, 
in ga s tem prisili, da krši svoja moralna načela, kar lahko pripelje do velikega 
nezadovoljstva posameznika in do hudega odpora do delovnega mesta.  
Značilnosti organizacije, kjer naj bi zaposleni hitreje izgorevali, so tako (Jeriček Klanšek in 
Bajt, 2015, str. 28):  
− stroga hierarhična organiziranost, 
− implicitne vrednote organizacije, 
− kršitev pogodb.  
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Slika 3.1: Vloga lastnosti delovnega okolja in delovnega stresa 
 
Vir: Badway (2015, str. 102) 
Da imajo zunanje okoliščine velik vpliv na nivo izgorelosti, se strinjajo tudi na Inštitutu za 
razvoj človeških virov (2017), kjer se osredotočajo predvsem na družbene okoliščine.  
"Družbene okoliščine vplivajo posredno skozi vzgojo in vrednote in neposredno kot sprožilec 
izgorevanja" (prav tam). Čas tranzicije, stalnih sprememb in kriz vrednostnih sistemov spravlja 
ljudi v strah, kaj bo prinesel naslednji dan, kar želijo omejiti s prekomernim deloholizmom, saj 
se vsi zavedamo, da varnih delovnih mest enostavno več ni (Pšeničny, 2006, str. 27; Inštitut za 
razvoj človeških virov, 2017). Ob dnevni borbi za ohranjanje delovnega mesta in želji po 
napredovanju si osebe želijo tudi nekaj povračila. Tukaj lahko govorimo o odnosu 
recipročnosti. Ker v odnos, pa naj bo to poslovni ali osebni, nekaj vlagamo, pričakujemo, da iz 
njega tudi nekaj dobimo. Pri odnosu do dela pričakujemo poleg primernega plačila še pozitivno 
potrditev za opravljeno delo in določen nadzor nad delovnimi pogoji (Pšeničny, 2006, str. 27). 
Nedobivanje enega ali drugega je lahko poglaviten vzrok za izgorevanje zaposlenih.  
O pomembnosti vključenosti zaposlenih in primerni zahtevnosti delovnega mesta ter možnosti 




1. Vključenost zaposlenih 
Vključenost lahko opišemo kot "pozitivno, izpopolnjujoče, z delom povezano stanje uma, ki ga 
zaznamuje moč, predanost in absorpcija" (Schaufeli in Bakker, 2004, str. 295). Izgorelost in 
vključenost se štejeta za nasprotujoči si sili. V mnogih raziskavah so dokazali, da pozitivni 
učinki vključenosti, ki so predanost, absorpcija in zagon za delo, pozitivno izničujejo oziroma 
kljubujejo negativnim posledicam izgorelosti, ki so cinizem, izmučenost in drugi (prav tam). O 
dobrih praksah vključenosti pišejo mnogi avtorji, tudi van Heugten (2011, str. 200), ki opisuje 
uspešne zgodbe direktorjev podjetij, ki so zaposlene vključevali oziroma razumeli in njihove 
delovne ure prilagajali prostemu času posameznikov, kot na primer krajši delovni čas na 
določen dan v tednu, da so lahko starši spremljali svoje otroke na športnih tekmovanjih. Vse to 
je podjetju prineslo le pozitivne učinke. Ob tem pa avtorica opozarja, da brez popuščanja pri 
samem sebi ne bo popuščanja pri naših podrejenih, zato je zelo pomembno, da vodje prepoznajo 
probleme preobremenjenosti pri sebi in jih odpravljajo, saj lahko le tako pomagajo tudi svojim 
podrejenim.  
2. Zahteve na delovnem mestu ter delovna sredstva in izgorelost 
Zahteve na delovnem mestu so opredeljene kot "stopnje, do katere okolje vsebuje dražljaje, ki 
zahtevajo pozornost in odziv oziroma drugače, zahteve so »stvari, ki jih je treba storiti«". Le-
te so lahko tako pozitivne kot negativne.  
Maslach in drugi (2001, str. 410) domnevajo, da prisotnost specifičnih zahtev (npr. 
preobremenjenost pri delu in osebni konflikti) in odsotnost specifičnih virov (tj. avtonomija in 
vpletenost odločitev) napoveduje izčrpanost, ki naj bi po pričakovanjih povzročila različne 
negativne rezultate, kot so telesna bolezen, učinkovitost, odsotnost in zmanjšana organizacijske 
zavezanosti. 
Velik problem prevelikih zahtev oziroma neracionalnih zahtev izven delovnega časa so 
službena e-sporočila ob poznih popoldanskih urah in vikendih. S takim početjem ne 
dovoljujemo sodelavcem, partnerjem, strankam ali ostalim členom našega razmerja, da se 
odpočijejo od službenega stresa in uživajo v zasebnem življenju. Na ta način naj bi se stres le 
še stopnjeval, prav tako pa tudi nezadovoljstvo s službenim in nenazadnje tudi zasebnim 




3. Izgorelost in prilagodljiv delovni čas 
Pri vseh težavah, s katerimi se soočajo zaposleni, jih večina meni, da so najlažje rešljive s 
fleksibilnim delovnim časom. Pozitivnih posledic ne čutijo le zaposleni, temveč tudi 
organizacija kot taka (Leka in drugi, 2003, str. 8). Fleksibilizacija se lahko izvaja neformalno 
ali formalno, skozi zakone. Mnoge evropske države le-te že poznajo, kot na primer Anglija z 
zakonom o Delu in družini, podobno je tudi na drugih celinah, na primer v Avstraliji (van 
Heugten, 2011). Družinam prijazna podjetja poznamo tudi v Sloveniji (npr. Ministrstvo za 
družino), kjer staršem omogočajo fleksibilen delovni čas, delo od doma in podobno 
(Ministrstvo za delo, družino in socialne zadeve, 2002). 
3.5 Posledice izgorelosti 
Podobno kot pri posledicah stresa tudi posledice izgorelosti ne prizadenejo zgolj ene ravni 
posameznika, vendar so vidne na več ravneh, tako čustveni, vedenjski kot tudi telesni. Tako kot 
se stopnjuje stopnja izgorelosti skozi faze izgorevanja, se stopnjujejo oziroma kopičijo tudi 
sindromi (Inštitut za razvoj človeških virov, 2017).  
Ne prizadene pa izgorelost zgolj posameznika. Empirični dokazi so pokazali, da ima izgorelost 
velik negativen vpliv tudi na organizacijo, v kateri posameznik dela, kot na primer izostajanje 
z dela, negativizem, zmanjšani učinkovitost in produktivnost, pozna pa se tudi v medsebojnih 
odnosih, ki jih posameznik v fazi izgorevanja mnogokrat zanemarja (Cordes in Dougherty, 
1993, str. 621; Inštitut za razvoj človeških virov, 2017). Van Heugten (2011, str. 26–27) dodaja, 
da posamezniki, ki se soočajo s sindromom izgorelosti, kažejo nezanimanje za opravljanje dela, 
so neaktivni, tudi če so na delovnem mestu fizično prisotni, in so nagnjeni k temu, da bodo 
organizacijo kmalu zapustili.  
Kljub temu pa večina korporacij še vedno verjame in izhaja iz stališča, da so ljudje zamenljivi, 
zdravstveni sistem na drugi strani pa to drago stane (Mather in dr., 2014, str. 4). Bolniške 
odsotnosti so večmesečne, uporaba zdravil je lahko tudi večletna, nikjer pa ni zagotovila, da bo 
posameznik, ki se vrne na delovno mesto, še kdaj tako učinkovit, kot je bil pred izgorelostjo, 
še dodajajo avtorji (prav tam, str. 8). 
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3.6 Preprečevanje izgorelosti 
Kljub temu da je po podatkih, starih dobrih 10 let, na svetovni ravni izgubljenih kar 300 
milijonov delovnih dni zaradi posledic izgorelosti, za preprečevanje le-te še vedno nimamo 
pravih odgovorov (Halbesleben in drugi, 2006, str. 244), kljub temu da je "dejstvo, da je 
izgorelost lažje, hitreje in ceneje preprečevati kot odpravljati njene posledice" (Inštitut za razvoj 
človeških virov, 2017). 
Najbolj pogosta pristopa, kako izgorelost preprečevati, izhajata iz izhodiščne točke 
posameznika in izhodiščne točke organizacije. Z drugimi besedami to pomeni, če želimo 
zmanjšati oziroma preprečiti izgorelost, moramo (Halbesleben in drugi, 2006, str. 245): 
− spremeniti posameznike ali  
− spremeniti organizacijo kot tako.  
Ni presenetljivo, če izhajamo iz konteksta, da je izgorelost v dobri meri osebnostna lastnost 
oziroma osebnostno odzivanje na različne situacije, da je širše sprejet kontekst spreminjanja 
posameznikov znotraj organizacij, skozi proces učenja in prilagajanja potrebam organizacije, v 
kateri posameznik deluje (prav tam).  
Ker so bili pozitivni rezultati spreminjanja posameznika zanemarljivi, so se mnogi raziskovalci 
preusmerili v koncept prilagajanja organizacije posameznikom. Podobno tudi tukaj rezultati 
niso bili najbolj obetavni, predvsem zaradi dejstva, da se išče univerzalna rešitev za 
preprečevanje izgorelosti, kar pa je po mnenju Halbeslebena in drugih (2006, str. 200) 
nemogoče, saj so situacije, ki pripeljejo do izgorelosti, različne od organizacije do organizacije 
in kar deluje v nekem okolju, lahko popolnoma propade v drugem.  
Ukrepi, ki jih predlagajo na strani Inštituta za razvoj človeški virov (2017), so: 
− izboljšanje komunikacijskih kanalov znotraj organizacije, 
− ozaveščanje zaposlenih o problematiki stresa in izgorelosti, 
− organiziranje različnih delavnic in seminarjev na temo obvladovanja stresa, sproščanja, 
− pomoč že izgorelim zaposlenim. 
Rožman, Treven, Čančer in Cingula (2017, str. 48) pa ugotavljajo, da vodilni v organizacijah 
kljub novim direktivam in priporočilom namenjajo izredno malo časa in pozornosti v smeri 
varnega in zdravega delovnega okolja in zadovoljstva zaposlenih na delovnem mestu, kljub 




4.1 Študenti in študentsko delo v Sloveniji 
"Nikdar ni tako lepo, kot, ko si študent!", "študentska leta so najlepša, nobenega stresa in skrbi", 
sta le dve izmed mnogih pripomb, ki jih slišimo študenti na skorajda dnevni bazi. Pa je res vse 
tako preprosto in brezskrbno, kot se zdi na prvi pogled? Po mnenju mnogih raziskovalcev, ki 
so skupino študentov umestili v skupino z velikim tveganjem za zdravje, očitno ni (Baša, 
Jevšnik in Domajnko, 2007, str. 77; Yordanova, 2015, str. 36). Baša in drugi (2007, str. 77) 
nadaljujejo, da je "neljubi sopotnik današnjega načina življenja nedvomno stres, ki je 
neizogiben pojav uveljavitveno usmerjene družbe, kamor lahko uvrstimo tudi populacijo 
študentov". Čustveni izzivi, motnje razpoloženja in težave v odnosih, tako prijateljskih kot 
intimnih, so le nekatere težave, ki lahko spremljajo študentsko obdobje. Temu lahko dodamo 
še izbiranje kariere in prizadevanje za osebne in poklicne cilje (El Ansari, Oskrochi in Haghgoo, 
2014; Middleton, 2014) in hitro ugotovimo, da življenje, ki je na prvi pogled videti zelo 
preprosto, to pravzaprav ni.  
Tekmovanje na študijskem in obštudijskem področju je dovolj stresno že samo po sebi, še 
posebej pa ga občutijo posamezniki, ki poleg študija delajo in/ali imajo že družino (Baša in 
drugi, 2007, str. 78). "Čeprav študenti formalno gledano niso niti zaposleni niti nimajo službe, 
lahko s psihološke perspektive njihove temeljne dejavnosti štejemo za "delo", saj so vključeni 
v akademske dejavnosti, katerih psihološke zahteve so podobne tistim, ki jih izkušajo zaposleni 
odrasli" (Hochstatter in drugi, 2016, str. 46).  
V Sloveniji je študent po definiciji vsaka oseba, ki "se vpiše na visokošolski zavod na podlagi 
razpisa za vpis in se izobražuje po dodiplomskem ali podiplomskem študijskem programu. 
Status študenta se izkazuje s študentsko izkaznico" (Zakon o visokem šolstvu – ZViS-UPB1, 
2003, x. člen). Vsak mladostnik, starejši od 15 let, tako dijak kot tudi študent in udeleženec 
izobraževanja odraslih lahko v času izobraževanja in pod pogoji, ki jih navaja zakon, pri 
delodajalcu opravlja začasno in občasno delo dijakov in študentov (t. i. študentsko delo). Kot 
navajajo na strani Ministrstva za delo, družino, socialne zadeve in enake možnosti (2002), je 
"namen začasnega in občasnega dela dijakov in študentov omogočiti pridobivanje delovnih 
izkušenj in dodatnega zaslužka dijakom in študentom v času izobraževanja, delodajalcem pa 
selekcijo potencialnih prihodnjih kadrov in fleksibilno delovno silo za pokrivanje izrednih 
kadrovskih potreb". Ali kot dodaja Študentska organizacija Slovenije ("Študentko delo", 2017): 
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"Študentko delo predstavlja enega izmed najbolj fleksibilnih oblik dela, namenjena specifično 
za mlade, ki so vključeni v proces izobraževanja in si želijo vključitve na trg dela tako iz 
finančnih razlogov kot zaradi pridobivanja delovnih izkušenj in kompetenc." Pri opravljanju 
študentskega dela v Sloveniji veljajo tudi določene omejitve oziroma pravila, kot na primer 
določena je najnižja urna postavka, študenti plačujejo določene prispevke za pokojninsko in 
invalidsko zavarovanje, ob tem pa se zaslužek šteje tudi v dohodnino. Pravna podlaga za 
delovno razmerje je napotnica (prav tam).  
Slika 4.1: Število vključenih študentov v višješolsko in visokošolsko izobraževanje 
 
Vir: Statistični urad Republike Slovenije (2017) 
V Sloveniji še vedno študira skoraj polovica mladostnikov med 19. in 24. letom. Kot je razvidno 
z grafa na Sliki 2.4, pa število vpisanih študentov vsako leto upada. Prav tako je vse višji 
odstotek vpisanih izrednih študentov (Kozmelj, 2016). "Kljub temu pa se po številu študentov 
na število prebivalcev (oz. po vključenosti mladih v terciarno izobraževanje) še vedno 
uvrščamo med vodilne države v Evropski uniji" (prav tam). Žal pa, kot navajajo Ule, Tivadar 
in Živoder (2011, str. 9), danes ni temeljni vzrok za veliko število aktivnih študentov zavedanje 
o pomenu izobrazbe, vendar bolj kot to manko priložnosti za dobro in stalno zaposlitev.  
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5 EMPIRIČNI DEL 
V empiričnem delu magistrskega dela sem se osredotočila na problematiko stresa in izgorelosti 
v povezavi z delom med študenti in študentkami Fakultete za družbene vede – FDV v Ljubljani, 
ki je del Univerze v Ljubljani.  
5.1 Vzorec anketirancev 
V raziskavo je bilo vključenih 162 študentov in študentk, ki so delno oziroma v celoti odgovorili 
na anketo, objavljeno na spletnem portalu 1ka. Ena oseba ni razkrila svojega spola, zato sem jo 
izločila za nadaljnjo analizo, tako da v nadaljevanju delam z vzorcem v velikosti 161 enot (52 
študentov in 109 študentk). 
Podatek, da je za približno polovico več anketirank kot anketirancev, ni nenavaden, saj na 
FDV-ju prevladuje ženska populacija. Respondenti in respondentke so predstavniki oziroma 
predstavnice tako dodiplomskih kot tudi podiplomskih programov omenjene fakultete. V 
analizi se nisem starostno omejevala, pomembno je bilo le, da so še vedno aktivni študenti. 
Tabela 5.1: Vzorec respondentov in respondentk 




Moški 52 32,1 32,3 32,3 
Ženski 109 67,3 67,7 100,0 
Ni odgovoril –1 0,6   
Skupaj  161 99,4 100,0  
5.2 Metodologija 
Temeljni del metodologije sloni na spletni anketi, ki je bila objavljena na portalu 1ka. Anketa 
je bila sestavljena iz 19 vprašanj zaprtega tipa. Celoten vprašalnik je objavljen v prilogi. 
Vprašanja so postavljena na podlagi prebrane literature ter osebnih izkušenj in so aktualna za 
študente in študentke.  
Na osnovi literature sem sestavila vprašalnik, v katerem sem uporabila indikatorje, ki so 
pokazatelji prisotnosti stresa in izgorelosti. Le-te sem črpala s spletne baze skozi analizo 
strokovne literature, predvsem avtorice Maslach. 
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Skozi anketo sem skozi različne indikatorje raziskovala prisotnost stresa in izgorelosti med 
študenti in študentkami, povezanost med spoloma ter vpliv avtonomije na delovnem mestu na 
prisotnost stresa in izgorelosti. Tako kot večina avtorjev (Tušak, Žižek, Belšak, Heugten idr.) 
sem jih delila na vedenjske, čustvene in telesne.  
Indikatorji za stres so v mojem primeru "delo me motivira", "delo me navdaja z zadovoljstvom", 
"po delu imam glavobole", "težave v službi vplivajo na moje življenje", "s težavo opravljam 
naloženo delo" in "s sodelavci sem v konfliktu". Izgorelost pa sem merila skozi indikatorje, kot 
so: "moj imunski sistem je oslabljen", "v službi čutim nemoč", "po delu sem popolnoma 
izmučen/-a" ter "delo me navdaja s cinizmom". 
Indikatorje sem merila na intervalni lestvici od 1 do 4 skozi odgovore nikoli, redko, pogosto in 
vedno.  
5.3 Potek raziskave 
Anketa je bila na spletni strani 1ka.si objavljena na koncu septembra 2017 in je bila dostopna 
pol leta. V tem časovnem okvirju sta potekala zimski in poletni semester. Zaključek ankete je 
bil v začetku aprila 2018.  
5.4 Omejitve raziskave  
Vzorec respondentov je velik 161 enot in se loči zgolj po spolu. Splošna omejitev vsakršne 
ankete je nezmožnost preverjanja resničnosti odgovorov, ki jih navajajo respondenti. Zanašati 
se je treba na resničnost odgovorov, ki se jih doseže skozi anonimnost. Prav iz tega razloga 
verjamem, da je anketa za tovrstno raziskovanje najbolj primerna metoda, saj lahko vsak v senci 
neznanosti po resnici odgovori na vprašanja.  
5.5 Raziskovalno vprašanje  
Raziskovalno vprašanje sem si zastavila široko in zelo splošno, in sicer: V kolikšni meri je 
stres prisoten pri študentih in študentkah in koliko od anketirancev je že v fazi izgorelosti?  
Da bi izračunala, v kolikšni meri je stres prisoten pri študentkah in študentih, sem najprej merila 
povprečno vrednost stresa v povezavi z vprašanji: 
− a1) Kako stresne so vaše študijske obveznosti po vašem mnenju? 
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− a2) Ali ste na splošno pod stresom? 
− b3) Kako stresno je vaše delo po vašem mnenju? 
Ker so moja fokusna skupina študenti in študentke, me je naprej zanimalo, kako stresne se jim 
zdijo študijske obveznosti in kako se to preslikava v splošno doživljanje stresa. Ob analizi 
podatkov lahko ugotovimo, da na prisotnost stresa v veliki meri vplivajo študentske obveznosti, 
kar odraža podatek, da respondenti, ki so odgovorili, da so študijske obveznosti zelo stresne 
oziroma stresne, kažejo tudi višjo stopnjo povprečnega stresa. 
S Slike 5.1 lahko razberemo, da se med povprečnim stresom in vprašanjem Kako stresne so 
vaše študijske obveznosti po vašem mnenju? na grafu kaže negativna linearna povezanost. 
Izračun koeficienta korelacije to potrjuje, gre za šibko negativno povezanost (–0,211), ki je 
statistično značilna (p = 0,029) tudi na populaciji. 
Slika 5.1: Povezava odgovora na vprašanje Kako stresne so vaše študijske obveznosti po vašem 
mnenju? s povprečnim stresom 
 
Ugotovimo lahko, da je stres skozi različne oblike prisoten pri študentkah in študentih Fakultete 
za družbene vede. Skoraj 75 % respondentov je pogosto ali vedno pod stresom.  
V drugi fazi sem merila, kako odgovori na vprašanje, ali so na splošno pod stresom, vplivajo 
na doživljanje povprečnega stresa. S Slike 5.2 razberemo, da se med povprečnim stresom in 
vprašanjem kaže pozitivna linearna povezanost, kar pomeni, da tisti, ki menijo, da so na splošno 
pod stresom, doživljajo tudi višji nivo povprečnega stresa. Izračun koeficienta korelacije to 
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potrjuje, gre za srednje močno pozitivno povezanost (0,321), ki je statistično značilna 
(p = 0,001) tudi na populaciji. 
Slika 5.2: Povezava odgovora z vprašanjem Ali ste na splošno pod stresom? s povprečnim 
stresom 
 
Ob tretjem vprašanju, kako stresno se anketirancem zdi njihovo delo, lahko razberemo, da več 
kot tri četrtine študentk in študentov meni, da je njihovo delo stresno ali celo zelo stresno. Kljub 
temu da je prikazan visok odstotek prisotnosti stresa na delovnem mestu, pa le-tega ni mogoče 
linearno povezati s povprečnim doživljanjem stresa. 
Slika 5.3: Odgovor na vprašanje Kako stresno je vaše delo po vašem mnenju? 
 
Da bi ugotovila, koliko od anketirancev že kaže znake izgorelosti, sem merila indikatorje 
izgorelosti, ki so v mojem primeru: "moj imunski sistem je oslabljen", "v službi čutim nemoč", 
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"po delu sem popolnoma izmučen/-a" in "delo me navdaja s cinizmom", s povprečno stopnjo 
izgorelosti. Stopnjo izgorelosti sem merila na intervalni lestvici od 1 do 4.  
Če je anketiranec izbral dva ali več indikatorjev za izgorelost, kar je več kot polovica ponujenih 
odgovorov, sem ga uvrstila v kategorijo izgorelosti. V to kategorijo pade 27,5 % študentov in 
študentk, na drugi strani pa skoraj 40 % anketirancev ne zaznava nobenega ponujenega 
indikatorja izgorelosti.  
Podatki sovpadajo z raziskavo Inštituta za razvoj človeških virov, ki so študente uvrstili na 
drugo mesto po ogroženosti za izgorelost in kjer so povzeli, da zgolj 40 % anketirancev v 
Sloveniji ne kaže znakov izgorevanja.  
Tabela 5.2: Število prisotnih indikatorjev za izgorelost 
Število prisotnih indikatorjev za izgorelost 




Veljavni 0 43 26,5 39,4 39,4 
1 23 14,2 21,1 60,6 
2 13 8,0 11,9 72,5 
3 22 13,6 20,2 92,7 
4 8 4,9 7,3 100,0 
Skupaj 109 67,3 100,0  
Manjkajoči  53 32,7   




Slika 5.4: Odstotek prisotnih indikatorjev za izgorelost 
 
5.6 Hipoteze 
H1: Avtonomija na delovnem mestu vpliva na stres in izgorelost študentov in študentk. 
Ker lahko na dojemanje avtonomije vpliva več indikatorjev, sem se sama osredotočila na štiri, 
ki združeni pokrijejo definicijo avtonomije. Hipotezo sem tako merila skozi indikatorje, ki so: 
možnost prilagoditve delovnega časa, odobreni prosti dnevi po potrebi, jasnost dodeljenih 
delovnih nalog in možnost soodločanja pri odločitvah na delovnem mestu. Odgovori 
anketirancev so predstavljeni v prilogi.  
Sicer so odgovori na lestvici od 1 do 4, a kljub temu indikatorje obravnavam kot intervalne 
spremenljivke in sem jih združila v spremenljivko avtonomija, ki meri povprečno avtonomijo 
na podlagi izbranih indikatorjev.  
Skozi matrično korelacijsko matriko, ki meri linearno povezanost spremenljivk, sem merila 
indikatorje avtonomije na delovnem mestu, in sicer: kako pogosto imate možnost prilagoditve 
delovnega časa, kako pogosto so naloge na delovnem mestu jasno razdeljene, kako pogosto 
imate na delovnem mestu možnost soodločanja pri odločitvah in možnost odobritve prostega 



































Tabela 5.3: Matrična korelacijska matrika 
Matrična korelacijska matrika 
























prost dan, mi 
je to po 
navadi 
odobreno. 
b1 Kako pogosto imate 
možnost prilagoditve 
delovnega časa? 
1,000 0,252 0,209 0,524 
b6 Kako pogosto so 
naloge na delovnem 
mestu jasno razdeljene? 
0,252 1,000 0,207 0,250 
b7 Kako pogosto imate na 
delovnem mestu možnost 
soodločanja pri 
odločitvah? 
0,209 0,207 1,000 0,212 
b10 Če zaradi študijskih 
obveznosti potrebujem 
prost dan, mi je to po 
navadi odobreno. 
0,524 0,250 0,212 1,000 
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Slika 5.5: Razsevni grafikon: avtonomija in stres 
 
Slika 5.6: Grafikon povprečja: avtonomija in stres 
 
Tako na razsevnem grafikonu kot grafikonu povprečij se lepo vidi, da gre za negativno 
odvisnost, kar pomeni, da večja avtonomija pomeni manjši stres. Hipotezo lahko POTRDIM. 
Avtonomija res vpliva na nivo stresa in izgorelosti študentov in študentk FDV, in sicer v 
obratno sorazmernem načinu. Večja kot je avtonomija, manjša sta stres in posledično izgorelost.  
Variabilnost je sicer različna glede na vrednost neodvisne spremenljivke avtonomija, a gre pri 
nekaterih vrednostih to na račun malega števila enot, zato lahko nadaljujemo z linearno 
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regresijsko analizo. Linearni regresijski model je statistično značilen (F = 29.972, p < 0,0005) 
in determinacijski koeficient (R2 = 0,222) kaže, da s pomočjo neodvisne spremenljivke 
avtonomija uspemo pojasniti približno 22 % variabilnosti. Regresijski koeficient (–0,414) kaže 
na negativen vpliv avtonomije na stres.  
Če se vrednost avtonomije na lestvici od 1 do 4 poveča za eno enoto, se stopnja stresa na lestvici 
od 1 do 4 zmanjša za 0,414 enote. 
Pridobljeni rezultati potrjujejo širšo analizo zaposlenih ljudi, ki navaja, da imajo zaposleni 43 % 
manjšo verjetnost, da bodo doživeli visoko stopnjo izgorelosti, ko bodo imeli na izbiro, katere 
naloge bodo opravljali, kdaj in kako porabiti čas za njih (Tovornik, 2019, str. 27).  
 
H2: Doživljanje stresa in izgorelosti je različno med študenti in študentkami. 
V drugi hipotezi sem predpostavljala, da je doživljanje stresa in izgorelosti med študenti in 
študentkami različno, kar sem preverila s t-testom. 
T-test 
Tabela 5.4: Statistika skupine: t-test 
Statistika skupine 




Stres 1 Moški 37 1,9509 0,52705 0,08665 
2 Ženski 70 2,0876 0,54155 0,06473 
Izgorelost 1 Moški 37 1,9189 0,61817 0,10163 





Tabela 5.5: Neodvisni test vzorcev: Levenov test za enakost razlik in t-test za enakost sredstev 
Neodvisni test vzorcev 





F Sig. T 
Stres Predpostavljeni sta enaki 
varianci 
0,016 0,899 –1,253 
Enake variance niso 
predpostavljene 
  –1,264 
Izgorelost Predpostavljeni sta enaki 
varianci 
1,088 0,299 –3,276 
Enake variance niso 
predpostavljene 
  –3,396 
 
Tabela 5.6: Neodvisni test vzorcev: T-test za enakost sredstev 
Neodvisen test vzorcev 







Stres Predpostavljeni sta 
enaki varianci 
105 0,213 –0,13672 
Enake variance niso 
predpostavljene 
75.177 0,210 –0,13672 
Izgorelost Predpostavljeni sta 
enaki varianci 
106 0,001 –0,44376 
Enake variance niso 
predpostavljene 




Tabela 5.7: Neodvisni test vzorcev: standardna napaka 
Neodvisni test vzorcev 




odstotni interval zaupanja 
Spodnja Zgornja 
Stres Predpostavljeni sta 
enaki varianci 
0,10907 –0,35299 0,07955 
Enake variance niso 
predpostavljene 
0,10815 –0,35216 0,07873 
Izgorelost Predpostavljeni sta 
enaki varianci 
0,13546 –0,71233 –0,17519 
Enake variance niso 
predpostavljene 
0,13069 –0,70380 –0,18371 
Hipotezo, da je doživljanje stresa različno med študenti in študentkami, sem merila s t-testom 
za razlike v povprečni vrednosti tako za stres kot tudi izgorelost. Tako pri stresu kot izgorelosti 
ni kršena predpostavka o enakosti populacijskih varianc na obeh skupinah.  
Za stres lahko ugotovimo (t = 1,253, p = 0,213), da pri 5-odstotni stopnji značilnosti ne moremo 
govoriti o tem, da se študentje in študentke razlikujejo v povprečnem stresu, ki so mu 
izpostavljeni.  
Na drugi strani za izgorelost obstajajo statistično značilne razlike med spoloma (t = –3,276, 
p = 0,001) in glede na povprečne vrednosti na vzorcu lahko rečemo, da študentke (2,3627) 
kažejo večjo stopnjo izgorelosti kot študentje (1,9189). 
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Slika 5.7: Zaznana izgorelost 
 
Hipoteze NE morem potrditi. Po pridobljenih podatkih ni mogoče dokazati razlike med študenti 
in študentkami v stresu, ki so mu izpostavljeni. Vidimo lahko, da se rezultati ne ujemajo z 
večinsko literaturo, ki zagovarja postavko, da so stresu bolj podvržene ženske kot moški. 
Rezultate lahko bolje razumemo, če izhajamo iz predpostavke, da je glavni vzrok stresa med 
ženskami usklajevanje družinskega/partnerskega in poklicnega življenja (Černigoj Sadar, 2002, 
str. 96). Glede na to, da večina študentk še ni redno zaposlenih in še nimajo materinske vloge, 
glavnega vzroka stresa še ne čutijo. Soočajo se s podobnimi sprožilci stresa kot njihovi moški 
kolegi (študijske obveznosti, stanovanjska problematika, usklajevanje dela in študija …).  
Res pa je, da ni razlik pri doživljanju stresa med študenti in študentkami FDV-ja. Razlika se 
kaže pri doživljanju izgorelosti, ki so ji bolj podvržene študentke, kar sovpada z literaturo, ki 
govori, da "večina rezultatov študij, opravljenih na manjših vzorcih, pravi, da je ta motnja 
pogostejša med ženskami, da so bolj ogroženi starejši zaposleni, menedžerji in samostojni 
podjetniki ter višje izobraženi ljudje" (Pšeničny, 2008, str. 2) oziroma kot dodaja Pšeničny 




6 SKLEPNE UGOTOVITVE IN PRIPOROČILA 
Stres in izgorelost sta zagotovo bolezni 21. stoletja, katerima ni imun noben posameznik, ne 
glede na starost, spol, izobrazbo ali državo bivanja. Vse višja pričakovanja tako v zasebnem kot 
tudi delovnem okolju, hiter tempo življenja, povečana tekmovalnost za dobrine in stabilne 
službe, stalna pripravljenost in neskladje interesov silijo posameznike, da neprestano 
preizkušajo svoje zmogljivosti, premikajo meje zmožnosti psihičnega in fizičnega limita ter 
trošijo svojo energijo do zadnjega atoma in nemalokrat celo preko zadnjega atoma. In ker si ne 
dovolimo časa, da bi se telo in um odpočila in regenerirala, pride do sindroma prekomernega 
stresa in utrujenosti oziroma v zadnji fazi celo do izgorelosti.  
Stres v eni izmed oblik smo zagotovo občutili že vsi. Bodisi kot dodatno motivacijo oziroma 
adrenalin za doseganje zastavljenih ciljev ali kot zavoro pri doseganju le-teh. Stres po definiciji 
prilagoditev posameznika na dražljaje iz okolja lahko prizadene vsakega ne glede na starost in 
spol. Vse bolj se ga povezuje z delovnim okoljem, kjer ga občuti več kot polovica evropskih 
delavcev. Tehnike soočanja z njim so različne, veliko je odvisno tudi od organizacijske klime 
in politike podjetja. V raziskavi, narejeni na populaciji študentov in študentk Fakultete za 
družbene vede, sem dokazala in potrdila teorijo Karsaka, da avtonomija na delovnem mestu 
zmanjšuje stres. 
Izgorelost, ena izmed možnih posledic stresa, pa prizadene predvsem preveč "zagrete" 
posameznike, ki se mnogokrat ženejo preko svojih meja in zmogljivosti. Izgorelost poznamo 
tudi pod terminom "poklicna bolezen 21. stoletja", ki se je sprva povezovala s poklici, 
povezanimi z delom z ljudmi, v vse več raziskavah pa je dokazano, da je veliko dejavnikov, ki 
vplivajo na možnost izgorevanja zaposlenih in ni več poklica, ki bi bil temu imun. Posledice 
izgorelosti so lahko izredno dolgotrajne in prizadenejo posameznika za več let.  
V magistrskem delu sem stres in izgorelost navezala na populacijo študentov v povezavi z 
delom, tako študentskim kot tudi rednim delom oziroma ostalimi oblikami dela. Zanimala sta 
me primerjava med žensko in moško populacijo in vpliv organizacijske klime na prisotnost 
stresa in izgorelosti.  
Ugotovimo lahko, da kljub temu da lahko v literaturi zasledimo večjo prisotnost stresa pri 
ženski populaciji, sama tega ne morem potrditi, saj opravljena anketa ne kaže statistično 
različnega doživljanja stresa med študenti in študentkami. Je pa razlika opazna pri izgorelosti, 
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ki jo v večji meri doživljajo dekleta. Ugotovitve pripisujem večji angažiranosti in čustveni 
vključenosti deklet v delo, ki ga opravljajo, globljim prijateljskim povezavam, ki jih stkejo na 
delovnem mestu, in vplivu materinstva, ki zagotovo vpliva tako na zasebno kot tudi delovno 
okolje.  
Potrdimo pa lahko, da ne glede na spol, na količino stresa in izgorelosti na delovnem mestu 
vpliva avtonomija, katere so deležni zaposleni. Avtonomijo lahko merimo skozi odobrene 
proste dni, vključenost v odločanje in samostojnost opravljanja delovnih nalog. Podjetja, ki 
stremijo k tej organizacijski politiki, imajo bolj zadovoljne zaposlene, z manj bolniškimi 
odsotnostmi, ki organizacije zaradi stresa in izgorelosti stanejo veliko denarja.  
Glavni izziv organizacij kot samostojnih enot in tudi družbe kot celote je poiskati rešitve, kako 
preprečiti, da bi do problema stresa in izgorelosti sploh prišlo. Obstaja več tehnik, kako se 
spopadati s stresom, vendar so vse še vedno večino prilagojene posamezniku in ne 
organizacijam kot celoti. Vse več je raziskav in podjetij, ki že naslavljajo težavo izgorelosti in 
pomagajo svojim zaposlenim, da do tega ne pride, še vedno pa jih je večina naslovljena na 
reševanje težav, ko do njih že pride, in ni preventivno zastavljenih planov, da se jih prepreči že 
v kali.  
Skozi raziskavo sem želela poudariti, da tudi študenti niso izvzeti iz pritiskov, ki jih prinašajo 
čas odraščanja, študijske in službene obveznosti. Kljub temu da naj bi bilo to najlepše obdobje 
posameznikov, je vse večja populacija mladih ljudi vsakodnevno pod stresom, določeni tudi že 
v fazi izgorelosti. Družba kot taka bo morala poskrbeti, da se mladim olajša prehod v poklicno 
življenje in s tem zmanjša stres velikih sprememb in pritiskov, s katerimi se soočamo med 
polnoletnostjo iz zgodnjimi tridesetimi leti. Organizacijam pa sem želela ponuditi vpogled na 
organizacijski vpliv dela na prisotnost stresa in izgorelosti na delovnem mestu. Že z nekaj 
modifikacijami je mogoče zmanjšati bolezensko odsotnost zaposlenih in s tem velike stroške 
nadomestil, ki so posledica izgorelih zaposlenih oziroma v začetni fazi apatičnih in 
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Priloga A: Vprašalnik 
BLOK (1)  ( Splošni podatki )    
XSPOL - Spol:  
 Moški  
 Ženski  
 
BLOK (1)  ( Splošni podatki )    
Q1 - Letnik študija  
 Dodiplomski program   
 Podiplomski program  
 
a1 - Po vašem mnenju, kako stresne so vaše študijske obveznosti?  
 Zelo stresne  
 Stresne  
 Niti stresne, niti ne stresne  
 Ne stresne  
 Popolnoma ne stresne  
 
a2 - Na splošno, ste pod stresom?  
 Nikoli   
 Redko   
 Pogosto  
 Vedno  
 Ne vem   
 
a3 - Iz univerze ste zaradi potreb dela odsotni  
 Vsak dan  
 Nekajkrat na teden  
 Nekajkrat na mesec  
 Nekajkrat na leto  




a4 - Kako pogosto delo, ki ga opravljate, vpliva na opravljanje študijskih obveznosti?  
 Nikoli   
 Redko   
 Pogosto  
 Vedno  
 Ne vem  
 
b1 - Kako pogosto imate možnost prilagoditve delovnega časa?  
 Nikoli   
 Redko   
 Pogosto  
 Vedno  
 Ne vem  
 
b2 - Kako pogosto, zaradi povečanega dela, delate dlje od vašega predvidenega 
delovnega časa?  
 Vsak dan  
 Nekajkrat na teden  
 Nekajkrat na mesec  
 Nekajkrat na leto  
 Nikoli  
 
b3 - Po vašem mnenju, kako stresno je vaše delo?  
 Zelo stresno  
 Stresno  
 Niti stresno, niti ne stresno  
 Ne stresno  
 Popolnoma ne stresno  
 
b4 - Na delovnem mestu ste pod stresom  
 Nikoli   
 Redko   
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 Pogosto  
 Vedno   
 Ne vem  
 
b5 - Na delovnem mestu ste pod stresom zaradi  
 prekomernih obremenitev   
 pritiska nadrejenih   
 premalo možnosti sodelovanja pri odločanju  
 slabega odnosa z sodelavci   
 v službi nisem pod stresom  
 drugo  
 
b6 - Kako pogosto so naloge na delovnem mestu jasno razdeljene?  
 Nikoli   
 Redko   
 Pogosto  
 Vedno  
 Ne vem  
 
b7 - Kako pogosto imate na delovnem mestu možnost soodločanja pri odločitvah?  
 Nikoli   
 Redko   
 Pogosto  
 Vedno  
 Ne vem  
 
b8 - Kako pogosto ste zadovoljni z delom, ki ga opravljate?  
 Nikoli   
 Redko   
 Pogosto  
 Vedno  




b9 - Kako pogosto imate občutek, da težko usklajujete delovno in študentsko življenje?  
 Nikoli   
 Redko   
 Pogosto  
 Vedno  
 Ne vem  
 
b10 - Če zaradi študijskih obveznosti potrebujem prost dan, mi je to po navadi 
odobreno.  
 Nikoli   
 Redko   
 Pogosto  
 Vedno  
 Ne vem  
 
c1 - Kako bi ocenili simptome, ki so posledica stresnih situacij?  
 
 Nikoli Redko Pogosto Vedno Ne vem 
Delo me motivira.      
Delo me navdaja z zadovoljstvom.      
Po delu imam glavobole.      
Moj imunski sistem je oslabljen.      
Težave v službi vplivajo na moje 
življenje. 
     
V službi čutim nemoč.      
Po delu sem popolnoma izmučen/a.      
S težavo opravljam naloženo delo.      
Delo me navdaja s cinizmom.      






c2 - Na kakšen način se spoprijemate s stresom?   
 
 Nikoli Redko Pogosto Vedno Ne vem 
Ukvarjam se s športom.      
Meditiram.      
Privoščim si kavo, pijačo.      
Pogovorim se s sodelavci.      
Pogledam/preberem si kaj smešnega.      
S stresom se ne soočam.      
 
c3 - Kako bi ocenili ukrepe vaših nadrejenih za preprečevanje stresa?  
 
 Nikoli Redko Pogosto Vedno Ne vem 
Po želji so mi odobreni prosti dnevi.      
Za odmor med delovnim časom imamo 
dovolj časa. 
     
Z zanimivimi in raznovrstnimi delovnimi 
nalogami. 
     
S pogovorom s podrejenimi.      
Nadrejeni se ne ukvarja s problemom 
stresa. 




Priloga B: Analiza vprašalnika 
STRES 
Povzetek obdelave podatkov 
 N % 
Primeri Veljavni 101 62.3 
Izključeni* 61 37.7 





Število Veljavni 108 
Manjkajoči 54 
Povprečje 2.0400 
Standardni odklon 0.53556 
Asimetrija 0.194 
Standardna napaka asimetrije 0.233 
Sploščenost -0.732 







 a1 Po vašem 
mnenju, kako 
stresne so vaše 
študijske 
obveznosti? 
a2 Na splošno, ste 
pod stresom? 
b3 Po vašem 
mnenju, kako 
stresno je vaše 
delo? 
N Veljavni 161 160 129 
Manjkajoči 1 2 33 
 
a1 Po vašem mnenju, kako stresne so vaše študijske obveznosti? 




Veljavni 1 Zelo stresne 21 13.0 13.0 13.0 
2 Stresne 79 48.8 49.1 62.1 
3 Niti stresne, 
niti ne stresne 
44 27.2 27.3 89.4 
4 Ne stresne 15 9.3 9.3 98.8 




Skupaj 161 99.4 100.0  
Manjkajoči -1 Ni 
odgovoril 
1 .6   





 Stres a1 Po vašem 
mnenju, kako 
stresne so vaše 
študijske 
obveznosti? 




Število 108 107 
a1 Po vašem mnenju, kako Pearsonova korelacija -0.211* 1 
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Število 107 161 
- med povprečnim stresom in vprašanjem a1: kako stresne so vaše študijske obveznosti se na 
grafu kaže negativna linearna povezanost. Izračun koeficienta korelacije to potrjuje, gre za 
šibko negativno povezanost (-0.211), ki je statistično značilna (p = 0.029) tudi na populaciji. 
a2 Na splošno, ste pod stresom? 




Veljavni 1 Nikoli 4 2.5 2.5 2.5 
2 Redko 35 21.6 21.9 24.4 
3 Pogosto 99 61.1 61.9 86.3 
4 Vedno 22 13.6 13.8 100.0 
Skupaj 160 98.8 100.0  
Manjkajoči 5 Ne vem 2 1.2   













(2 – repna) 
 0.001 








(2 – repna) 
0.001  
Število 107 160 
- med povprečnim stresom in vprašanjem a2: na splošno ste pod stresom se na grafu kaže 
pozitivna linearna povezanost. Izračun koeficienta korelacije to potrjuje, gre za srednje močno 
pozitivno povezanost (0.321), ki je statistično značilna (p = 0.001) tudi na populaciji. 
b3 Po vašem mnenju, kako stresno je vaše delo? 




Veljavni 1 Zelo stresno 8 4.9 6.2 6.2 
2 Stresno 54 33.3 41.9 48.1 
3 Niti stresno, 
niti ne stresno 
45 27.8 34.9 82.9 
4 Ne stresno 16 9.9 12.4 95.3 
5 Popolnoma 
ne stresno 
6 3.7 4.7 100.0 
Skupaj 129 79.6 100.0  
Manjkajoči -3 Prekinjeno 33 20.4   
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 b3 Po vašem 
mnenju, kako 
stresno je vaše 
delo? 





b3 Po vašem mnenju, kako stresno 
je vaše delo? 






* Korelacija je značilna pri stopnji 0,05 (2-tailed). 




- na podlagi grafa med povprečnim stresom in vprašanjem b3: po vašem mnenju, kako stresno 
je vaše delo, ne moremo govoriti o linearni povezanosti, zato tudi koeficienta korelacije ne 
interpretiramo. 
Povzetek obdelave podatkov 
 N % 
Primeri Veljavni 101 62.3 
Izključeni* 61 37.7 
Skupaj  162 100.0 
* Brisanje seznama na podlagi vseh spremenljivk v postopku. 
Sicer so odgovori na lestvici od 1 do 4, a sem kljub temu indikatorje obravnavala kot intervalne 
spremenljivke in jih združila v spremenljivko stres, ki meri povprečni stres na podlagi izbranih 
indikatorjev. Njena porazdelitev je približno normalna (koeficienta za asimetričnost in 
sploščenost sta oba po absolutni vrednosti manjša od 1). 
 
Statistika zanesljivosti 
Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha temelji na 
standardiziranih postavkah 
Število enot 
0.767 0.767 6 
Cronbach alfa nam meri zanesljivost merskega inštrumenta. Indikatorji, ki nakazujemo 
doživljanje stresa so ustrezni, saj je vrednost parametra 0.767 nad ciljno vrednostjo 0.6. 
 c1aR c1bR 
N Veljavni 107 105 
Manjkajoči 55 57 
Indikatorji za stres so v anketi opredeljeni, kot delo me motivira, delo me navdaja z 
zadovoljstvom, po delu imam glavobole, težave v službi vplivajo na moje življenje, s težavo 
opravljam naloženo delo ter s sodelavci sem v konfliktu. Pridobljeni rezultati so predstavljeni 
v prilogi.  
81 
 
Vsi indikatorji razen c1a in c1b, so premo sorazmerno povezani, kar pomeni, da višja stopnja 
naprimer prisotnosti glavobola po delu pomeni višjo stopnjo doživljanja stresa in obratno. 
Obrnjen, obratno sorazmerni način pa je pri indikatorjih c1a in c1b (delo me motivira ter delo 
me navdaja z zadovoljstvom), kjer večja vrednost indikatorja pomeni manj stresa, zaradi česar 
sem ju za potrebe analize rekodirala.  
Matrična korelacijska matrika 
 c1aR c1bR c1c Kako 
bi ocenili 
simptome





























c1aR 1.000 0.716 0.268 0.265 0.362 0.177 
c1bR 0.716 1.000 0.271 0.309 0.362 0.241 
c1c Kako bi 
ocenili 
simptome, ki so: 
Po delu imam 
glavobole. 
0.268 0.271 1.000 0.526 0.409 0.238 
c1e Kako bi 
ocenili 
simptome, ki so: 
Težave v službi 
vplivajo na moje 
življenje. 
0.265 0.309 0.526 1.000 0.481 0.286 
c1h Kako bi 
ocenili 
simptome, ki so: 
S težavo 





c1j Kako bi 
ocenili 
simptome, ki so: 
S sodelavci sem 
v konfliktu. 
0.177 0.241 0.238 0.286 0.404 1.000 
 
c1a Kako bi ocenili simptome, ki so: Delo me motivira. 




Veljavni 1 Nikoli 3 1.9 2.8 2.8 
2 Redko 32 19.8 29.9 32.7 
3 Pogosto 51 31.5 47.7 80.4 
4 Vedno 21 13.0 19.6 100.0 
Skupaj 107 66.0 100.0  
Manjkajoči -3 
Prekinjeno 
50 30.9   
-1 Ni 
odgovoril 
1 .6   
5 Ne vem 4 2.5   
Skupaj 55 34.0   
Skupaj 162 100.0   
 
c1b Kako bi ocenili simptome, ki s: Delo me navdaja z zadovoljstvom. 




Veljavni 1 Nikoli 3 1.9 2.9 2.9 
2 Redko 36 22.2 34.3 37.1 
3 Pogosto 43 26.5 41.0 78.1 
4 Vedno 23 14.2 21.9 100.0 





50 30.9   
-1 Ni 
odgovoril 
1 0.6   
5 Ne vem 6 3.7   
Skupaj 57 35.2   
Skupaj 162 100.0   
 
c1c Kako bi ocenili simptome, ki s: Po delu imam glavobole. 




Veljavni 1 Nikoli 31 19.1 29.0 29.0 
2 Redko 52 32.1 48.6 77.6 
3 Pogosto 20 12.3 18.7 96.3 
4 Vedno 4 2.5 3.7 100.0 
Skupaj 107 66.0 100.0  
Manjkajoči -3 
Prekinjeno 
50 30.9   
-1 Ni 
odgovoril 
1 0.6   
5 Ne vem 4 2.5   
Skupaj 55 34.0   
Skupaj 162 100.0   
 
c1e Kako bi ocenili simptome, ki s: Težave v službi vplivajo na moje življenje. 




Veljavni 1 Nikoli 24 14.8 22.6 22.6 
2 Redko 37 22.8 34.9 57.5 
3 Pogosto 39 24.1 36.8 94.3 
4 Vedno 6 3.7 5.7 100.0 





50 30.9   
-1 Ni 
odgovoril 
1 0.6   
5 Ne vem 5 3.1   
Skupaj 56 34.6   
Skupaj 162 100.0   
 
c1h Kako bi ocenili simptome, ki s: S težavo opravljam naloženo delo. 




Veljavni 1 Nikoli 30 18.5 28.6 28.6 
2 Redko 57 35.2 54.3 82.9 
3 Pogosto 16 9.9 15.2 98.1 
4 Vedno 2 1.2 1.9 100.0 
Skupaj 105 64.8 100.0  
Manjkajoči -3 
Prekinjeno 
50 30.9   
-1 Ni 
odgovoril 
1 0.6   
5 Ne vem 6 3.7   
Skupaj 57 35.2   
Skupaj 162 100.0   
 
c1j Kako bi ocenili simptome, ki s: S sodelavci sem v konfliktu. 




Veljavni 1 Nikoli 42 25.9 39.6 39.6 
2 Redko 53 32.7 50.0 89.6 
3 Pogosto 8 4.9 7.5 97.2 
4 Vedno 3 1.9 2.8 100.0 





50 30.9   
-1 Ni 
odgovoril 
1 0.6   
5 Ne vem 5 3.1   
Skupaj 56 34.6   
Skupaj 162 100.0   
 
IZGORELOST 
Povzetek obdelave podatkov 
 Število Odstotek 
Podatki Veljavni 101 62.3 
Izključeni* 61 37.7 
Skupaj 162 100.0 




Število Veljavni 109 
Manjkajoči 53 
Povprečje 2.1995 
Standardni odklon 0.70419 
Asimetrija 0.234 
Standardna napaka pri asimetriji 0.231 
Sploščenost -0.624 
Standardna napaka pri sploščenosti 0.459 
Pogledamo njeno porazdelitev, ki je približno normalna (koeficienta za asimetričnost in 
sploščenost sta oba po absolutni vrednosti manjša od 1). 
Statistika zanesljivosti 





0.801 0.803 4 
Cronbach alfa meri zanesljivost merskega inštrumenta. Vrednost parametra je 0.801 nad ciljno 
vrednostjo 0.6. Potrdimo lahko, da so indikatorji, ki so bili podani v anketi ustrezni za merjenje 
izgorelosti. 
 
Matrična korelacijska matrika 
 c1d Kako bi 
ocenili 
simptome, 




c1f Kako bi 
ocenili 
simptome, 
ki so: V 
službi čutim 
nemoč. 
c1g Kako bi 
ocenili 
simptome, 




c1i Kako bi 
ocenili 
simptome, 
ki so: Delo 
me navdaja s 
cinizmom. 
c1d Kako bi ocenili 
simptome, ki s: Moj 
imunski sistem je 
oslabljen. 
1.000 0.311 0.558 0.416 
c1f Kako bi ocenili 
simptome, ki s: V 
službi čutim nemoč. 
0.311 1.000 0.586 0.605 
c1g Kako bi ocenili 
simptome, ki s: Po delu 
sem popolnoma 
izmučen/a. 
0.558 0.586 1.000 0.549 
c1i Kako bi ocenili 
simptome, ki s: Delo 
me navdaja s 
cinizmom. 
0.416 0.605 0.549 1.000 
 
c1d Kako bi ocenili simptome, ki s: Moj imunski sistem je oslabljen. 
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a k odstotek odstotek 
Veljavni 1 Nikoli 25 15.4 23.4 23.4 
2 Redko 46 28.4 43.0 66.4 
3 Pogosto 26 16.0 24.3 90.7 
4 Vedno 10 6.2 9.3 100.0 
Skupaj 107 66.0 100.0  
Manjkajoči -3 Prekinjeno 50 30.9   
-1 Ni odgovoril 1 0.6   
5 Ne vem 4 2.5   
Skupaj 55 34.0   
Skupaj 162 100.0   
 
c1f Kako bi ocenili simptome, ki so: V službi čutim nemoč. 




Veljavni 1 Nikoli 33 20.4 30.8 30.8 
2 Redko 42 25.9 39.3 70.1 
3 Pogosto 25 15.4 23.4 93.5 
4 Vedno 7 4.3 6.5 100.0 
Skupaj 107 66.0 100.0  
Manjkajoči -3 Prekinjeno 50 30.9   
-1 Ni 
odgovoril 
1 0.6   
5 Ne vem 4 2.5   
Skupaj 55 34.0   
Skupaj 162 100.0   
 







Veljavni 1 Nikoli 13 8.0 12.3 12.3 
2 Redko 47 29.0 44.3 56.6 
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3 Pogosto 34 21.0 32.1 88.7 
4 Vedno 12 7.4 11.3 100.0 
Skupaj 106 65.4 100.0  
Manjkajoči -3 Prekinjeno 50 30.9   
-1 Ni 
odgovoril 
1 0.6   
5 Ne vem 5 3.1   
Skupaj 56 34.6   
Skupaj 162 100.0   
 







Veljavni 1 Nikoli 33 20.4 32.0 32.0 
2 Redko 37 22.8 35.9 68.0 
3 Pogosto 23 14.2 22.3 90.3 
4 Vedno 10 6.2 9.7 100.0 
Skupaj 103 63.6 100.0  
Manjkajoči -3 Prekinjeno 50 30.9   
-1 Ni 
odgovoril 
1 0.6   
5 Ne vem 8 4.9   
Skupaj 59 36.4   






Priloga C: Hipoteze 
H1: avtonomija na delovnem mestu vpliva na stres in izgorelost študentov in študentk 
Zanesljivost podatkov – vse spremenljivke 
Povzetek obdelave podatkov 
 Število Odstotek 
Podatki Veljavni 113 69.8 
Izključeni* 49 30.2 
Skupaj 162 100.0 
* Brisanje seznama na podlagi vseh spremenljivk v postopku. 
 
Statistika zanesljivosti 
Cronbach alfa Cronbach alfa temelji na 
standardiziranih postavkah 
Število enot 
0.607 0.604 4 
Cronbach alfa test nam meri zanesljivost merskega inštrumenta. Indikatorji, ki sem si jih izbrala 
so ustrezni, saj je vrednost parametra 0.607 nad ciljno vrednostjo 0.6.  
Skozi matrično korelacijsko matriko, ki meri linearno povezanost sprejemljiv sem merila 
indikatorje avtonomije na delovnem mestu in sicer: kako pogosto imate možnost prilagoditve 
delovnega časa, kako pogosto so naloge na delovnem mestu jasno razdeljene, kako pogosto 
imate na delovnem mestu možnost soodločanja pri odločitvah ter možnost odobritve prostega 
dneva za študijske potrebe.  
Matrična korelacijska matrika 
























prost dan, mi 





b1 Kako pogosto imate 
možnost prilagoditve 
delovnega časa? 
1.000 0.252 0.209 0.524 
b6 Kako pogosto so 
naloge na delovnem 
mestu jasno razdeljene? 
0.252 1.000 0.207 0.250 
b7 Kako pogosto imate na 
delovnem mestu možnost 
soodločanja pri 
odločitvah? 
0.209 0.207 1.000 0.212 
b10 Če zaradi študijskih 
obveznosti potrebujem 
prost dan, mi je to po 
navadi odobreno. 




Število Veljavni 124 
Manjkajoči 38 
Povprečje 2.8058 
Standardni odklon 0.60024 
Asimetrija -0.029 
Standardni odklon asimetrije 0.217 
Sploščenost -0.404 
Standardni odklon sploščenosti 0.431 
Porazdelitev je približno normalna (koeficienta za asimetričnost in sploščenost sta oba po 
absolutni vrednosti manjša od 1). 
Regresija 
Povzetek modela 




1 0.471a 0.222 0.215 0.47683 












1 Regresija 6.815 1 6.815 29.972 0.000b 
Preostalo 23.874 105 0.227   
Skupaj 30.688 106    
a. odvisna spremenljivka: Stres 












1 Konstanta 3.200 0.217  14.760 0.000 
Avtonomija -0.414 0.076 -0.471 -5.475 0.000 
a. Odvisna spremenljivka: Stres 
 
b1 Kako pogosto imate možnost prilagoditve delovnega časa? 





Veljavni 1 Nikoli 7 4.3 5.7 5.7 
2 Redko 52 32.1 42.3 48.0 
3 Pogosto 39 24.1 31.7 79.7 
4 Vedno 25 15.4 20.3 100.0 
Skupaj 123 75.9 100.0  
Manjkajoči -3 Prekinjeno 33 20.4   
5 Ne vem 6 3.7   
Skupaj 39 24.1   





b6 Kako pogosto so naloge na delovnem mestu jasno razdeljene? 




Veljavni 1 Nikoli 5 3.1 4.2 4.2 
2 Redko 36 22.2 30.0 34.2 
3 Pogosto 38 23.5 31.7 65.8 
4 Vedno 41 25.3 34.2 100.0 
Skupaj 120 74.1 100.0  
Manjkajoči -3 
Prekinjeno 
33 20.4   
5 Ne vem 9 5.6   
Skupaj 42 25.9   
Skupaj 162 100.0   
 
b7 Kako pogosto imate na delovnem mestu možnost soodločanja pri odločitvah? 




Veljavni 1 Nikoli 13 8.0 10.7 10.7 
2 Redko 47 29.0 38.8 49.6 
3 Pogosto 50 30.9 41.3 90.9 
4 Vedno 11 6.8 9.1 100.0 
Skupaj 121 74.7 100.0  
Manjkajoči -3 Prekinjeno 33 20.4   
5 Ne vem 8 4.9   
Skupaj 41 25.3   
Skupaj 162 100.0   
 
b10 Če zaradi študijskih obveznosti potrebujem prost dan, mi je to po navadi 
odobreno. 




Veljavni 1 Nikoli 6 3.7 5.1 5.1 
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2 Redko 28 17.3 23.7 28.8 
3 Pogosto 32 19.8 27.1 55.9 
4 Vedno 52 32.1 44.1 100.0 
Skupaj 118 72.8 100.0  
Manjkajoči -3 
Prekinjeno 
33 20.4   
5 Ne vem 11 6.8   
Skupaj 44 27.2   





Model Vnesene spremenljivke Odstranjene 
spremenljivke 
Metoda 
1 Avtonomijab . Enter 
 
* Odvisna spremenljivka: Stres 
b. Vnesene vse spremenljivke 
 
